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ABSTRAK 
 
 
Kusnadi, NPM. 4115500108. “Pengaruh Promosi Jabatan, Kedisiplinan 
Kerja dan Tipe Kepribadian Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Sekretariat 
Daerah Kabupaten Brebes.” Skripsi. Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas 
Pancasakti Tegal. 2020. 
Tujuan penelitian adalah: 1) mengetahui pengaruh promosi jabatan terhadap 
kinerjapegawai pada Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Brebes. 2) mengetahui 
pengaruh kedisiplinan kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat 
Daerah Kabupaten Brebes. 3) mengetahui pengaruh tipe kepribadian terhadap 
kinerjapegawai pada Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Brebes. 4) mengetahui 
pengaruh promosi jabatan, kedisiplinan kerja dan tipe kepribadian terhadap 
kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Brebes. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Kantor 
Sekretariat Daerah Kabupaten Brebes yang berjumlah sebanyak 42 pegawai. 
Teknik pengambilan sampel semacam ini disebut sampling jenuh, yaitu teknik 
pengambilan sampel apabila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. 
Dengan demikian maka jumlah sampel yang diambil sebanyak 42 pegawai.  
Hasil penelitian yaitu: 1) terdapat pengaruh yang positif dan signifikan 
antara promosi jabatan terhadap kinerja pegawai. Hal ini dapat dibuktikan dengan 
nilai koefisien korelasi rank spearman yaitu sebesar 0,731 (positif) dan nilai 
signifikansi yaitu sebesar 0,000 ˂ 0,01. 2) terdapat pengaruh yang positif dan 
signifikan antara kedisiplinan kerja terhadap kinerja pegawai. Hal ini dapat 
dibuktikan dengan nilai koefisien korelasi rank spearman sebesar 0,717 (positif) 
dan nilai signifikansi yaitu sebesar 0,000 ˂ 0,01. 3) terdapat pengaruh yang positif 
dan signifikan antara tipe kepribadian terhadap kinerja pegawai. Hal ini dapat 
dibuktikan dengan nilai koefisien korelasi rank spearman yaitu sebesar 0,727 
(positif) dan nilai signifikansi yaitu sebesar 0,000 ˂ 0,01. 4) terdapat pengaruh 
yang positif dan signifikan antara variabel promosi jabatan, kedisiplinan kerja dan 
tipe kepribadian secara bersama-sama atau secara simultan terhadap variabel 
kinerja pegawai. Hal ini dapat dibuktikan dengannilai koefisien korelasi sebesar 
0,750 (positif) dan nilai Fhitung(16,286) ˃ nilai Ftabel(3,24).  
 
Kata Kunci : Kinerja Pegawai; Promosi Jabatan; Kedisiplinan Kerja;Tipe 
Kepribadian 
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ABSTRACT 
 
 
Kusnadi, NPM. 4115500108. "The Effect of Job Promotion, Work 
Discipline and Personality Type on Employee Performance at Brebes Regency 
Regional Secretariat Office." Thesis. Faculty of Economics and Business, 
University of Pancasakti Tegal. 2020 
The objectives of the study are: 1) to determine the effect of job promotions 
on employee performance at the Regional Office of the Brebes Regency 
Secretariat. 2) determine the effect of work discipline on employee performance at 
the Brebes Regency Regional Secretariat Office. 3) determine the effect of 
personality types on employee performance at the Regional Secretariat Office of 
Brebes Regency. 4) find out the influence of job promotions, work discipline and 
personality types on employee performance at the Brebes Regency Regional 
Secretariat Office. 
The population in this study were all employees at the Regional Secretariat 
Office of Brebes Regency, totaling 42 employees. This sampling technique is 
called saturated sampling, which is a sampling technique if all members of the 
population are used as samples. Thus the number of samples taken was 42 
employees. 
The results of the study are: 1) there is a positive and significant effect 
between the promotion of positions on employee performance. This can be proved 
by the Spearman rank correlation coefficient which is equal to 0.731 (positive) 
and the significance value is equal to 0.000 ˂ 0.01. 2) there is a positive and 
significant effect between work discipline on employee performance. This can be 
proven by the Spearman rank correlation coefficient of 0.717 (positive) and the 
significance value of 0.000 ˂ 0.01. 3) there is a positive and significant effect 
between personality types on employee performance. This can be proved by the 
Spearman rank correlation coefficient which is equal to 0.727 (positive) and the 
significance value is equal to 0.000 ˂ 0.01. 4) there is a positive and significant 
influence between the variables of job promotion, work discipline and personality 
type together or simultaneously on employee performance variables. This can be 
proven by the correlation coefficient of 0.750 (positive) and the value of Fcount 
(16.286) ˃ Ftable value (3.24). 
 
Keywords : Employee Performance; Job Promotion; Work Discipline; 
Personality type 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah 
Peranan pemerintah daerah dalam sistem perencanaan pembangunan daerah 
memiliki kewenangan dan kedudukan yang sangat strategis. Hal ini berkaitan 
dengan fungsinya selaku pelayanan publik guna meningkatkan kesejahteraan, 
kemakmuran, keamanan, keadilan dan ketenteraman bagi masyarakat dearah itu 
sendiri. Perencanaan pembangunan daerah merupakan suatu kegiatan untuk 
dilakasanakan dimasa depan yang berawal dari tahapan proses penyusunan 
program dan aktivitas yang melibatkan berbagai elemen didalamnya.Demi 
pemanfaatan dan pengalokasian sumberdaya-sumber daya yang ada dengan 
tujuannya untuk meningkatkan kesejahteraan masyarakat pada umumnya dalam 
suatu lingkungan atau wilayah yang direncanakan dalam jangka waktu tertentu.  
Salah satu pemerintahan daerah yang lebih banyak memusatkan kebijakan 
pembangunan daerah di bidang ekonomi adalah Pemerintahan Kabupaten Brebes. 
Daerah ini merupakanpenghasil terbesar komoditi bawang merah di tataran 
nasional. Dalam merencanakan pembangunan daerah, Pemerintah Kabupaten 
Brebes dibantu oleh Sekretariat Daerah. Lembaga ini merupakan unsur staf 
kabupaten dipimpin oleh seorang Sekretaris Daerah yang berada di bawah dan 
bertanggung jawab kepada Bupati. Berkaitan dengan penyelenggaran pemerintah, 
maka Sekretariat Daerah perlu meningkatkan kinerja pegawainya agar tujuan 
organisasi pemerintahan dapat tercapai.  
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Fenomena yang terjadi terkait dengan kinerja pegawai Sekretariat Daerah 
Kabupaten Brebes turut melatarbelakangi alasan pengambilan judul dan tema 
pada penelitian ini. Fenomena yang dimaksud dapat dilihat dari ketidakdisiplinan 
pegawai yang tertera pada tabel sebagai berikut: 
Tabel 1.1 
Data Frekuensi Kedisiplinan Pegawai 
Keterangan 
Jumlah Frekuensi Pada Tahun 
2017 2018 2019 
Keluar tanpa ijin saat jam kerja 12 15 10 
Kemangkiran kerja 6 8 11 
Datang Terlambat 7 13 14 
Sumber: Data Pegawai Sekda 2020 
Berdasarkan ketarangan tabel menunjukan bahwa data pegawai yang keluar 
ruangan tanpa ijin saat sedang bekerja mengalami kenaikan pada tahun 2018 dari 
tahun 2017 dan mengalami penurunan kembali pada tahun 2019. Data 
kemangkiran kerja (tidak berangkat tanpa ijin) dan data pegawai yang datang 
terlambat ke kantor terus mengalami dari tahun 2017 sanpai tahun 2019. Selain itu 
terjadi beberapa fenomena seperti kurang disiplinnya pegawai dalam menyusun 
kebijakan yang diberikan oleh Bupati, pengkoordinasian dalam pelaksanaan tugas 
dinasi terkadang kurang efektif, kurangnya pemantauan dan evaluasi dalam 
pelaksanaan tugas, serta pelaksanaan tugas kedinasan lainnya yang seringkali 
tidak tepat waktu. Pada prinsipnya kinerja merupakan sebuah aksi yang dilakukan 
pegawai, bukan kejadian. Aksi kinerja itu sendiri terdiri dari banyak komponen 
dan bukan merupakan hasil yang dapat dilihat pada saat itu juga.  
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Pegawai yang tidak dapat mencapai kinerjanya dapat dipengaruhi oleh 
iming-iming promosi jabatan yang diberikan kepadanya. Pegawai Sekda Brebes 
rata-rata menghendaki peningkatan jenjang karier pada waktu yang akan datang. 
Namun demikian peningkatan jenjang karier atau promosi jabatan pada Sekda 
Brebes tidak mudah dan banyak persyaratan yang harus dipenuhinya. Oleh karena 
itu banyak para pegawai yang hanya pasrah dan menerima karier apa adanya. 
Pada dasarnya promosi jabatan banyak diinginkan oleh para pegawai, karena 
melalui promosi jabatan maka status dan penghasilan akan menjadi lebih besar.  
Faktor kedisiplinan pegawai juga dapat mempengaruhi kinerja pegawai 
pada Sekretariat Daerah Kabupaten Brebes. Dalam kaitannya dengan pekerjaan, 
disiplin kerja merupakan suatu sikap dan tingkah laku pegawai terhadap peraturan 
organisasi. Pada dasarnya kedisiplinan merupakan cerminan sejauh mana 
tanggung jawab yang dimiliki seseorang dalam menjalankan tugas-tugasnya yang 
diberikan kepadanya.  
Faktortipekepribadianpegawai memegang peranan yang sangat penting 
dalam meningkatkan kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Brebres. 
Pada dasarnya tipe kepribadian pegawai dalam sebuah organisasi dapat tumbuh 
dan berkembang seiring dengan perkembangan budaya organisasi itu sendiri. 
Kepribadian seorang pegawai bisa saja tumbuh secara normal serta tumbuh secara 
tidak mormal. Kenormalan kepribadian pegawai bisa dilihat dari penyesuaiannya 
terhadap nilai-nilai organisasi pemerintahan. Hal ini berarti segala aturan yang 
telah diterapkan oleh organisasi telah ditaati para pegawainya. Dengan demikian 
maka semakin mudah jalan seorang pegawai untuk mencapai kinerjanya.  
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B. Perumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dijelaskan tersebut, maka 
peneliti dapat memberikan beberapa perumusan masalah yaitu sebagai berikut: 
1. Apakah terdapat pengaruh promosi jabatan terhadap kinerja pegawai pada 
Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Brebes ? 
2. Apakah terdapat pengaruh kedisiplinan kerja terhadap kinerja pegawai pada 
Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Brebes ? 
3. Apakah terdapat pengaruhtipe kepribadian terhadap kinerja pegawai pada 
Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Brebes ? 
4. Apakahterdapatpengaruh promosi jabatan, kedisiplinan kerja dan tipe 
kepribadian terhadap kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat Daerah 
Kabupaten Brebes ? 
 
C. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
a. Menganalisispengaruh promosi jabatan terhadap kinerja pegawai pada 
Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Brebes. 
b. Menganalisispengaruh kedisiplinan kerja terhadap kinerja pegawai pada 
Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Brebes. 
c. Menganalisispengaruhtipe kepribadian terhadap kinerja pegawai pada 
Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Brebes. 
d. Menganalisispengaruhpromosi jabatan, kedisiplinan kerja dan tipe 
kepribadian terhadap kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat Daerah 
Kabupaten Brebes. 
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2. Manfaat Penelitian 
a. Manfaat Teoritis 
Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi sebuah 
referensi bagi peneliti selanjutnya untuk mencoba mengungkap serta 
mengembangkan teori yang berkaitan dengan kinerja pegawai. Hasil 
penelitian ini juga diharapkan akan dapat meningkatkan dan memperkaya 
pengetahuan pembaca baik bagi para kalangan akademisi maupun bagi 
para kalangan praktisi.  
b. Manfaat Praktis 
1) Bagi Instansi 
Manfaat praktis bagi instansi adalah adanya harapan usaha dan 
semangat untuk lebih meningkatkan kinerja pegawai pada masa yang 
akan datang. Suatu instansi dapat meningkatkan kinerja pegawainya 
dengan cara memberikan harapan berupa promosi jabatan bagi 
karyawan berprestasi, menjadikan pegawai lebih disiplin serta lebih 
memperhatikan kepribadian pegawai tersebut. 
2) Bagi Pegawai 
Manfaat praktis bagi pegawaiadalah harapan kemajuan yang 
berkaitan dengan pengembangan kinerja meraka, adanya promosi 
jabatan yang diberikan, kedisiplinan yang perlu dilakukan serta 
memperhatikan kepribadiannya. Pegawai perlu menyadari bahwa 
posisi mereka berada pada instansi pemerintahan yang notabene 
banyak fasilitas yang akan diperolehnya.  
  
6 
 
BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
A. Landasan Teori 
Menurut Arikunto (2014:3) landasan teori merupakan serangkaian konsep, 
definisi, dan preposisi yang saling berkaitan dan bertujuan untuk memberikan 
gambaran sistematis tentang suatu fenomena pada umumnya. Penggunaan teori 
penting dalam menelaah suatu masalah atau fenomena yang terjadi sehingga dapat 
diterangkan secara eksplisit dan sistematis.  
1. Kinerja Karyawan 
a. Pengertian Kinerja Karyawan 
Menurut Mangkunegara (2013:67) menyebutkan istilah kinerja 
berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance (prestasi 
kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang). Pengertian 
kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Menurut Amirullah (2015:210), kinerja karyawan merupakan hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Penilaian kinerja mengacu pada suatu sistem formal dan terstruktur yang 
mengukur, menilai dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan 
pekerjaan perilaku dan hasil termasuk tingkat ketidakhadiran. 
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Berdasarkan beberapa pengertian kinerja pegawai tersebut diatas, 
maka dapat diperoleh kesimpulan bahwa kinerja pegawai merupakan 
hasil kerja baik itu secara kualitasmaupun kuantitas yang telah dicapai 
pegawai dalam menjalankan tugas-tugasnyasesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan organisasiHasil kerja pegawai tersebut disesuaikan 
dengan hasil kerja yang diharapkan organisasi, melaluikriteria-kriteria 
atau standar kinerja pegawai yang berlaku dalam organisasi. 
 
b. Persiapan Penilaian Kinerja Karyawan 
Menurut Ardana, Mujiati dan Utama (2012:126) menyebutkan 
bahwa penilaian kinerja hendaknya memberikan suatu gambaran akurat 
mengenai prestasi kerja karyawan. Dalam rangka mencapai tujuan ini, 
sistem-sistem penilaian harus mempunyai hubungan dengan pekerjaan 
(job related), praktis, mempunyai standar-standar dan menggunakan 
berbagai ukuran yang dapat diandalkan. Jobrelated berarti bahwa sistem 
menilai perilakukritis yang mewujudkan keberhasilan perusahaan. 
Sedangkan suatu sistem disebut praktis bila dipahami atau dimengerti 
oleh para penilai dan karyawan.  
Di samping harus "job-related" dan praktis, evaluasi kinerja atau 
memerlukan standar-standar pelaksanaan kerja (performance standars), 
dengan mana prestasi kerja diukur. Agar efektif, standar hendaknya 
berhubungan dengan hasil-hasil yang diinginkan pada setiap pekerjaan. 
Lebih lanjut, evaluasi juga memerlukan ukuran-ukuran kinerja yang 
dapat diandalkan (performane measures). 
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Observasi-observasi penilaian dapat dilakukan secara langsung atau 
tidak langsung. Observasi langsung terjadi bila penilai secara nyata 
melihat pelaksanaan kerja. Di lain pihak, observasi tidak langsung terjadi 
apabila penilai hanya dapat menilai “tiruan” pelakasanaan kerja nyata 
sehingga kurang akurat. Sebagai contoh, seorang penyelia yang 
memonitor petugas penerima telepone adalah observasi langsung, 
sedangkan tes tertulis tentang prosedur-prosedur perusahaan untuk 
penanganan panggilan darurat adalah observasi tidak langsung.  
Dimensi lain ukuran-ukuran kinerja adalah apakah hal itu bersifat 
objektif atau subyektif. Ukuran-ukuran prestasi kerja objektif adalah 
ukuran-ukuran yang dapat dibuktikan atau diuji oleh orang-orang lain. 
Ukuran-ukuran subyektif adalah ukuran-ukuran penilaian yang tidak 
dapat dibuktikan atau diuji oleh orang-orang lain. Persiapan penilaian 
prestasi yang penting antara lain adalah mempersiapkan penilai. Penilai 
sering tidak berhasil untuk tidak melibatkan emosionalnya dalam menilai 
prestasi kerja karyawan. Ini menyebabkan evaluasi menjadi bias. Bias 
adalah distorsi pengukuran yang tidak akurat. Masalah kemungkinan bias 
terutama bila ukuran-ukuran yang digunakan bersifat subyektif.  
Berbagai distorsi pada dasarnya dapat dikurangi melalui pemberian 
latihan bagi para penilai, umpan batik dan pemilihan teknik-teknik 
penilaian prestasi kerja seara tepat. Latihan-latihan bagi para penilai, 
umpan batik, dan pemilihan teknik-teknik penilaian prestasi kerja secara 
tepat. Latihan-latihan untuk para penilai hendaknya mencakup tiga tahap. 
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Pertama, berbagai bias atau kesalahan dan penyebab-penyebabnya harus 
dijelaskan. Kedua, peranan penilaian prestasi kerja dalam keputusan-
keputusan karyawan hendaknya diuraikan denan menekankan pentingnya 
objektivitas dan sikap tidak memihak. Ketiga, para penilai diberi 
kesempatan untuk menerapkan ukuran-ukuran prestasi kerja sebagai 
bagian latihan mereka.  
Di samping pemberian latihan, para penilai harus memperoleh 
umpan batik tentang penilaian mereka pada waktu yang lalu.Umpan batik 
ini memungkinkan para penilai memperbaiki perilaku penilaian di kemu-
diar. hari. Departemen personalia juga dapat mengurangi distorsi melalui 
pemilihan teknik-teknik penilaian prestasi kerja secara hati-hati. Untuk 
mempermudah pembahasan, teknik-teknik ini dikelompokkan menjadi 
metode-metode yang berorientasi pada prestasi pada masa lalu danyang 
berorientasi pada masa mendatang. 
 
c. Permasalahan Dalam Penilaian Kinerja 
Menurut Samsudin (2010:180), menyebutkan penilaian kinerja 
memudahkan manajer mengidentifikas orang-orang yang akan diimbali 
karena prestasi kerjanya yang memadaiatau unggul dan orang-orang yang 
tidak. Walaupun demikian, penilaian kinerja dapat mendatangkan hasil 
yang keliru ketika penilai bias atau standar evaluasi penilaian tidak jelas. 
Masalah proses penilaian prestasi kerja harus dikenali dan diminimalkan 
oleh penyelia yang terlatih.  
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Dalam proses penilaian kinerja, orang seyogyanya tidak hanya 
mengetahui masalahnya, tetapi juga mempelajari cara-cara menghindari 
kesalahan penilaian yang lazim terjadi. Kesalahan-kesalahan penilaian 
kinerja yang lazim dijumpai akan diuraikan di bawah ini. Semua metode 
penilaian kinerja merupakan subjek bagi kesalahan, tetapi manajemen 
dapat menghalau kesalahan dan masalah penilaian prestasi kerja melalui 
pelatihan.  
1) Leniency  
Penyelia yang tidak berpengalaman atau yang buruk mungkin 
memutuskan cara yang paling mudah untuk menilai prestasi kerja, 
yaitu dengan memberikan nilai evaluasi yang tinggi kepada setiap 
orang. Penyelia barangkali meyakini bahwa para karyawan akan 
merasa bahwa mereka telah dinilai secara akurat, atau bahkan 
mereka tahu bahwa mereka dinilai secara akurat dan hal itu hanya 
merupakan keuntupgan belaka bagi mereka.  
Para karyawan tidak akan mengeluhkan penilaian kinerja 
sekiranya semua mendapat nilai yang tinggi. Sekalipun demikian, 
karyawan-karyawan terbaik di departemen mengeluhkan penyelia 
semacam itu karena orang-orang yang bekerja tidak baik 
mendapatkan nilai lebih dibandingkan rekan-rekannya yang telah 
bekerja keras.  
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2) Strictness  
Kadang-kadang penyelia memberikan nilai-nilai yang rendah 
secara konsisten walaupun beberapa karyawan telah mencapai 
tingkat prestasi kerja di atas rata-rata. Masalah keketatan (strictness) 
merupakan kebalikan dari kemurahan hati (leniency). Dalam 
praktiknya, masalah keketatan tidak seluas masalah kemurahan hati.  
Penyelia sering merasa bersalah dalam menilai secara ketat 
karena merasa bahwa tidak satu pun karyawan “hidup di atas standar 
puncak mereka”. Ekspektasi prestasi kerja yang tidak layak, bahkan 
mustahil untuk dicapai, dapat meruntuhkan semangat kerja 
karyawan. Kegagalan memberikan pengakuan pada karyawan dapat 
menimbulkan kerenggangan yang serius pada hubungan penyelia 
dengan bawahan. 
3) Central Tendency  
Penyelia mungkin saja merasa sulit dan tidak nyaman untuk 
mengevaluasi beberapa karyawan dan menilai sebagai karyawan 
yang lebih tinggi atau lebih rendah daripada lainnya, meskipun 
kinerja mereka memperlihatkan perbedaan nyata. Masalah tendensi 
(central tendency) mencuat ketika penyelia mengevaluasi setiap 
orang secara rata-rata. Persoalan central tendency juga terjadi tatkala 
penyelia tidak objektif mengevaluasi kinerja karyawan karena 
kurangnya keakraban, kurangnya kecakapan kepenyeliaan, atau 
ketakutan mereka akan dicerca.  
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4) Halo Effect  
Efek halo (halo effect) muncul ketika penyelia membiarkan 
satu aspek tertentu dari prestasi kerja karyawan mempengaruhi aspek 
lainnya yang sedang dievaluasi. Karena efek halo, evaluator 
memberikan nilai yang sama pada seorang karyawan atas semua 
faktor, terlepas dan prestasi kerja sesungguhnya dari karyawan itu.  
Opini pribadi penilai mempengaruhi pengukuran prestasi kerja 
karyawan. Beberapa individu memiliki kecenderungan memberikan 
penilaian prestasi kerja dengan menilai sama semua dimensi atau 
karakteritik yang sedang dinilai. Oleh karena itu, orang yang dinilai 
tinggi pada kuantitas pekerjaan juga dinilai tinggi pada kualitas, 
inisiatif, kerja sama, dan seterusnya. 
5) Bias Penyelia  
Kesalahan paling lazim dalam setiap metode penilaian adalah 
kesadaran atau ketidaksadaran bias kepenyeliaan (supervisory bias). 
Bias tersebut tidak berhubungan dengan pelaksanaan pekerjaan, dan 
dapat bermuara dari karakteristik pribadi, seperti usia, jenis kelamin, 
ras, atau karakteristik terkait dengan organisasi, seperti senioritas, 
keanggotaan pada sebuah tim atletik perusahaan, atau hubungan 
dekat dengan jajaran manajemen puncak. Manajemen perlu 
pembuang bias penyelia terhadap individu bawahan atau menangkal 
bias tersebut selama proses penilaian.  
 
13 
 
 
 
6) Recency  
Idealnya, penilaian prestasi kerja karyawan haruslah berpijak 
pada observasi yang sistematik dari prestasi kerja karyawan seluruh 
periode penilaian (umumnya satu tahun). Sayangnya, saat organisasi 
menggunakan penilaian prestasi kerja tahunan atau tengah tahunan, 
ada kecenderungan penyelia mengingat banyak hal mengenai segala 
sesuatu yang baru dikerjakan oleh karyawannya dibandingkan yang 
telah dilakukannya beberapa bulan sebelumnya.  
7) Pengaruh Organisasional 
Pada intinya, penilai cenderung memperhitungkan kegunaan 
akhir data penilaian pada saat menilai bawahan mereka. Apabila 
mereka meyakini promosi dan kenaikan gaji bergantung pada nilai 
prestasi kerja, penyelia cenderung membela bawahan. Di pihak lain, 
pada saat penilaian prestasi kerja, terutama yang diselenggarakan 
untuk pengembangan karyawan, penyelia atau penilai cenderung 
mencari kelemahan bawahan.  
8) Standar Evaluasi  
Masalah standar evaluasi muncul karena perbedaan konseptual 
dalam makna kata-kata yang dipakai untuk mengevaluasi karyawan. 
Dengan demikian, kata-kata “baik”, “memadai”, “memuaskan”, dan 
"sangat bagus” dapat memiliki arti berbeda-beda bagi evaluator. 
Seandainya hanya seorang evaluator yang dipakai,evaluasi dapat 
menyimpang.  
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d. Dimensi Kinerja Karyawan  
Menurut Hasibuan (2014:95), untuk mengukur kinerja karyawan 
secara individu terdapat enam dimensi, yaitu sebagai berikut: 
1) Kualitas. Kualitas kerja dapat diukur dari persepsi terhadap kualitas 
pekerjaan yang telah dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 
keterampilan dan kemampuan karyawan.  
2) Kuantitas.Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam 
istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.  
3) Ketepatan waktu. Merupakan penyelesaian tingkat aktivitas pada 
waktu yang dinyatakan, serta memaksimalkan waktu yang tersedia 
untuk aktivitas lain.  
4) Efektivitas. Merupakan memaksimalkan penggunaan sumber daya 
organisasi (tenaga, uang, teknologi dan bahan baku) dan menaikkan 
hasil output dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.  
5) Kemandirian. Merupakan tingkat seorang karyawan yang dapat 
menjalankan fungsi kerjanya (komitmen kerja). Dengan kata 
lainkemandirian merupakan suatu tingkat dimana karyawan 
mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab 
karyawan terhadap kantor. 
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2. Promosi Jabatan 
a. Pengertian Promosi Jabatan 
Menurut Ardana, Mujiati dan Utama (2012:106) menyebutkan 
bahwa promosi dapat diartikan sebagai suatu proses perubahan dari suatu 
pekerjaan ke suatu pekerjaan yang lain dalam hierarki wewenang dan 
tanggung jawab yang lebih tinggi ketimbang dengan wewenang dan 
tanggung jawab yang telah dibebankan kepada diri tenaga kerja pada 
waktu sebelumnya. Promosi adalah suatu proses untuk menaikkan tenaga 
kerja kepada kedudukan yang lebih bertanggung jawab. Kenaikan 
tersebut tidak terbatas pada kedudukan manajerial saja, tetapi juga 
menyangkut setiap penugasan kepada pekerjaan yang lebih berat 
dan/atau kebebasan beroperasi dengan kurang penyeliaan. Promosi 
biasanya diimbangi dengan kenaikan kompensasi bagi tenaga kerja yang 
bersangkutan. 
Menurut Samsudin (2010:264), menyebutkan bahwa promosi 
jabatan berarti perpindahan dari suatu jabatan ke jabatan yang lain yang 
mempunyai status dan tanggung jawab yang lebih tinggi. Hal iniberarti 
bahwa kompensasi (penerimaan upah atau gaji dan sebagainya) menjadi 
lebih tinggi apabila dibanding dengan jabatan lama. Namun, ada pula 
promosi yang tidak berakibat adanya kenaikan kompensasi, yang disebut 
promosi kering. Suatu promosi jabatan pada umumnya didambakan oleh 
setiap organisasi. 
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Menurut Edwin B. Flipo A dalam Hasibuan (2014:108), promotion 
involves a change from one job to another job that is better in terms 
status and responsibility. Ordinary the change to the higher job is 
accom-panied by increased pay and privileges, but not always. (Promosi 
berarti perpindahan dari suatu jabatan ke jabatan lain yang.mempunyai 
status dan tanggung jawab yang lebih tinggi. Biasanya perpindahan ke 
jabatan yang lebih tinggi disertai dengan peningkatan gaji/upah lainnya, 
walaupun tidak selalu demikian). 
Berdasarkan beberapa pengertian tersebut, maka diperoleh suatu 
kesimpulan bahwa promosi jabatan merupakan penghargaan dengan 
kenaikan jabatan dalam suatu organisasi ataupun instansi baik dalam 
pemerintahanmaupunnonpemerintah(swasta).Seseorang pegawai yang 
menerima promosi harus memiliki kualifikasi yang baik jika dibanding 
dengan kandidat yang lainnya.  
Terkadang gender pria wanita dan senioritas tua muda dapat 
mempengaruhi keputusan dalam promosi jabatan. Hal inilah yang banyak 
diusahakan oleh kalangan pekerja agar menjadi lebih baik dari jabatan 
yang sebelumnya ia jabat. Disisi lain juga demi peningkatan dalam status 
sosial. Promosi merupakan kesempatan untuk berkembang dan maju 
yang dapat mendorong karyawan untuk lebih baik atau lebih bersemangat 
dalam melakukan suatu pekerjaan dalam lingkungan organisasi atau 
perusahaan. 
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b. Penetapan Kriteria Untuk Promosi 
Menurut Ardana, Mujiati dan Utama (2012:107) menyebutkan 
bahwa dalam rangka melaksanakan program promosi bagai tenaga kerja 
maka perlu dilakukan penetapan kriteria-kriteria terlebih dahulu. Kriteria 
promosi, tersebut hendaknya dapat dipakai sebagai standar dalam 
menetapkan siapa yang berhak untuk dipromosikan. Oleh karena itu, 
kriteria yang telah ditetapkan dapat menjamin, bahwa tenaga kerja yang 
akan dipromosikan akan mempunyai kemampuan untuk memegang 
jabatan yang lebih tinggi ketimbang jabatan sebelumnya.  
Kriteria prornosi untuk satu unit kerja sudah barang tentu tidak 
akan sama dengan unit kerja lain. Walaupun pada kenyataannya dalam 
suatu pekerjaan yang sejenis, akan tetapi kriteria yang ditetapkan tidaklah 
sama. Hal ini disebabkan kemampuan yang diperlukan untuk memegang 
beban kerja yang hampir sejenis. Walaupun demikian ada beberapa 
kriteria yang perlu dipertimbangkan dalam rangka mempromosikan 
tenaga kerja, antara lain sebagai berikut:  
1) Senioritas. Tingkat senioritas tenaga kerja dalam banyak hal 
seringkali dipergunakan sebagai salah satu standar untuk kegiatan 
promosi. Dengan alasan bahwa dengan tingkat senioritas yang tinggi 
pengalaman yang dimiliki dianggap lebih banyak daripada angkatan 
muda. Sehingga diharapkan tenaga kerja yang bersangkutan 
mempunyai kemampuan yang lebih tinggi, gagasan yang lebih 
banyak, pada manajerial yang rasional, dan sebagainya.  
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2) Kualifikasi pendidikan. Walaupun amat langka, tetapi terdapat pula 
perusahaan yang menjadikan kriteria minimal tingkat pendidikan 
tenaga kerja yang bersangkutan untuk dapat dipromosikan pada 
jabatan tertentu. Alasan yang melatarbelakangi adalah pendidikan 
yang lebih tinggi diharapkan mempunyai daya nalar yang tinggi pula 
terhadap prospek perkembangan perusahaan pada waktu mendatang.  
3) Prestasi kerja. Hampir semua perusahaan dijadikan salah satu 
kriteria untuk kegiatan promosi. Prestasi kerja yang tinggi 
mempunyai kecenderungan untuk memperlancar kegiatan promosi 
bagi tenaga kerja yang bersangkutan, demikian pula kecenderungan 
sebaliknya. 
4) Karsa dan daya cipta. Untuk kegiatan promosi pada jenis pekerjaan 
tertentu barangkali karsa dan daya cipta merupakan salah satu syarat 
yang tidak perlu ditawar lagi. Hal ini disebabkan karena untuk jenis 
pekerjaan tertentu sangat diperlukan karsa dan daya cipta demi 
kontinuitas perusahaan sehingga pelaksanaan promosi bagi tenaga 
kerja rnernpunyai dampak meningkatkannya tingkat profitable yang 
tinggi dibandingkan dengan waktu sebelurnnya.  
5) Tingkat loyalitas. Tingkat loyalitas tenaga kerja terhadap perusahaan 
seringkali merupakan salah satu kriteria untuk kegiatan promosi. Hal 
ini dimaksudkan dengan tingkat loyalitas yang tinggi dapat diperoleh 
dampak tanggung jawab yang Iebih besar.  
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6) Kejujuran. Khusus pada jabatan-jabatan yang berhubungan dengan 
financial, produksi, marketing dan sejenisnya memerlukan kriteria 
kejujuran yang dipandang amat penting. Hal ini dimaksudkan untuk 
menjaga jangan sampai dengan kegiatan promosi malahan bakal 
merugikan perusahaan, karena tindakan ketidakjujuran tenaga kerja 
yang dipromosikan.  
7) Supelitas. Pada jenis pekerjaan atau jabatan tertentu barangkali 
diperlukan kepandaian bergaul sehingga kriteria kemampuan bergaul 
dengan orang lain perlu dijadikan salah satu standar untuk promosi 
pada pekerjaan atau jabatan tersebut. 
 
c. Manfaat dan Dampak Yang Diharapkan dari Promosi 
Menurut Ardana, Mujiati dan Utama (2012:109) menyebutkan 
bahwa hampir setiap kegiatan promosi dimaksudkan dapat memperoleh 
dampak yang positif pada perusahaan yang bersangkutan. Manfaat dan 
dampak yang diharapkan dari promosi antara lain:  
1) Meningkatkan moral kerja.  
Walaupun yang berpengaruh dalam meningkatkan semangat 
dan kegairahan kerja para tenaga kerja, tidak hanya promosi, bahkan 
masih banyak terdapat faktor lain yang sangat mendasar dalam 
mempengaruhi meningkatnya semangat dan kegairahan kerja, akan 
tetapi promosi merupakan salah satu faktor yang.dilakukan demi 
terwujudnya tujuan tersebut di atas.  
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Namun telah menjadi kesadaran manajemen bahwa kadang 
kala promosi hanya dalam jangka waktu tertentu saja mampu 
meningkatkan moral kerja, dalam jangka panjang kadangkala 
promosi ini tak memberi dampak sesuai dengan yang diharapkan 
oleh perusahaan. Akibatnya follow up promosi dalam kondisi biasa-
biasa saja. Tantangan bagi manajemenlah apabila kondisi ini timbul 
sekaligus merupakan kondisi yang perlu mendapatkan penanganan.  
2) Meningkatkan disiplin kerja.  
Disiplin kerja merupakan kondisi ketaatan dan keteraturan 
terhadap kebijakan dan pedoman normatif yang telah digariskan oleh 
manajemen yang memiliki wewenang. Salah satu kegiatan promosi 
diperuntukkan guna menjamin kondisi tersebut diatas sehingga 
dengan disiplin yang tinggi, tenaga kerja mampu memberikan output 
produktivitas kerja yang tinggi pula.  
3) Terwujudnya iklim organisasi yang menggairahkan.  
Terciptanya iklim organisasi yang menggairahkan pada diri 
tenaga kerja dalam perusahaan, merupakan salah satu pengharapan 
dari setiap individu yang terlibat di dalamnya. Oleh karena itu, untuk 
merealisasikan pengharapan tersebut, alternatif yang dipilih adalah 
melakukan promosi bagi para tenaga kerja yang telah mememnuhi 
kriteria yang telah ditetapkan serta pedoman-pedoman yang berlaku 
sehingga harmonisasi antar tenaga kerja yang terwujud.  
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4) Meningkatkan produktivitas kerja.  
Dengan menduduki jabatan atau pekerjaan yang Iebih tinggi 
dibandingkan dengan jabatan atau pekerjaan sebelumnya, diharapkan 
tenaga kerja mampu meningkatkan produktivitas kerja mereka. 
Dengan moral kerja, disiplin kerja yang tinggi dan ditunjang iklim 
organisasi yang menggairahkan, diharapkan dapat meningkatkan 
produktivitas kerja. Salah satu cara untuk menunjang hal tersebut di 
atas, perlu diadakan promosi bagi tenaga kerja yang telah memiliki 
kualifikasi sesuai dengan yang telah ditetapkan.  
 
3. Kedisiplinan Kerja 
a. Pengertian Kedisiplinan Kerja 
Menurut Mondy (2010:162) menyebutkan bahwa disiplin adalah 
kondisi kendali din karyawan dan perilaku tertib yang menunjukkan 
tingkat kerja sama tim yang sesungguhnya dalam suatu organisasi. Salah 
satu aspek hubungan internal kekaryawanan yang penting namun sering 
kali sulit dilaksanakan adalah penerapan tindakan disipliner. Tindakan 
disipliner (disciplinary action) mengenakan sanksi terhadap karyawan 
yang gagal memenuhi standar yang telah ditetapkan. 
Menurut Hasibuan (2014:193) menyebutkan bahwakedisiplinan 
adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan 
perusahaan dannorma-norma sosial yang berlaku. Pada dasarnya faktor 
kesadaran yang terdapat dalam diri seoarang karyawan merupakan sikap 
sukarela dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya.  
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Berdasarkan pengertian tersebut diatas, maka diperoleh kesimpulan 
bahwa kedisiplinankerja merupakan perilaku seseorang pegawai yang 
dilandasi dengan kesadaran dan kesediaan untuk mematuhi segala 
peraturan yang berlaku, baik peraturan perusahaan maupun peraturan 
sosial. Pegawai yang memiliki sikap disiplin selalu siap untuk menerima 
sangsi jika suatu saat melanggar terhadap peraturan yang berlaku.  
 
b. Proses Tindakan Disipliner 
Menurut Mondy (2010:162) menyebutkan bahwa proses tindakan 
disipliner bersifat dinamis dan berkelanjutan. Karena tindakan-tindakan 
seseorang bisa mempengaruhi orang-orang lainnya dalam kelompok 
kerja, penerapan tindakan disipliner yang tepat bisa mendorong perilaku 
baik dari para anggota kelompoklainnya. Sebaliknya, tindakan disipliner 
yang dilaksanakan tanpa dasar dan tidak tepat bisa memberikan pengaruh 
yang merugikan bagi para anggota kelompok lainnya.  
Lingkungan eksternal mempengaruhi setiap bidang dalam 
manajemen sumber daya manusia, termasuk kebijakan dan tindakan 
disipliner. Perubahan-perubahan dalam lingkungan eksternal, seperti 
inovasi teknologi, bisa menyebabkan sebuah peraturan menjadi tidak 
cocok lagi dan bisa menuntut dibuatnya peraturan-peraturan baru. 
Hukum dan peraturan pemerintah yang mempengaruhi kebijakan dan 
peraturan perusahaan juga selalu berubah. Sebagai contoh, Occupational 
Safety and Health Act menyebabkan banyak perusahaan membuat 
peraturan-peraturan keselamatan.  
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Perubahan-perubahan dalam lingkungan internal perusahaan juga 
bisa mengubah proses tindakan disipliner. Melalui pengembangan 
organisasional, perusahaan bisa mengubah merek atau budayanya. 
Sebagai hasil dari perubahan ini, para supervisor lini pertama bisa 
menjalankan tindakan disipliner secara lebih positif. Kebijakan-kebijakan 
organisasi juga memiliki pengaruh terhadap proses tindakan disipliner.  
Proses tindakan disipliner sebagian besar berhubungan dengan 
pelanggaran peraturan. Pada dasarnya peraturan-peraturan dibuat untuk 
lebih memperlancar pencapaian tujuan-tujuan organisasional. Peraturan 
adalah panduan rinci untuk perilaku dalam bekerja. Hal-hal yang 
diperbolehkan dan dilarang yang berhubungan dengan penyelesaian tugas 
bisa sangat kaku. Sebagai contoh, peraturan perusahaan bisa melarang 
para karyawan menggunakan Internet pada jam kerja untuk kepentingan 
pribadi.  
Setelah membuat peraturan, manajemen harus mengomunikasikan 
kepada para karyawan. Seluruh karyawan harus mengetahui standar 
untuk bisa menjadi orang disiplin. Orang-orang tidak akan mematuhi 
peraturan jika mereka tidak mengetahuikeberadaannya. Manajer 
kemudian mengamati kinerja para karyawan dan membandingkan kinerja 
dengan peraturan. Sepanjang perilaku karyawan tidak menyimpang dari 
praktik-praktik yang dibenarkan, tidak ada kebutuhan akan tindakan 
disipliner.  
24 
 
 
 
Ketika perilaku seorang karyawan melanggar peraturan, tindakan 
korektif mungkin diperlukan. Menjalankan tindakan disipliner terhadap 
seseorang sering kali menciptakan iklim psikologis yang tidak nyaman. 
Namur, para manajer tetap bisa tidur nyenyak di malam hari setelah 
mengambil tindakan disipliner jika peraturan telah disampaikan dengan 
jelas kepada setiap orang. Tujuan tindakan disipliner adalah mengubah 
perilaku yang bisa berdampak negatif terhadap pencapaian tujuan-tujuan 
organisasi, bukan untuk menghukum pelanggar.  
Kata disiplin berasal dari kata disciple, yang dalam bahasa Latin 
berarti mengajar. Dengan demikian, maka tujuan tindakan disipliner 
semestinya adalah memastikan bahwa penerimanya memandang tindakan 
disipliner sebagai sebuah proses belajar alih-alih sebagai sesuatu yang 
menyakitkan belaka.  
Proses disipliner mencakup umpan balik dari ketika tindakan 
disipliner yang tepat dilakukan ke pengomunikasian peraturan-peraturan 
kepada para karyawan. Jika tindakan disipliner yang tepat diambil, 
seluruh karyawan akan menyadari bahwa perilaku-perilaku tertentu tidak 
bisa diterima dan tidak boleh diulangi. Namun, jika tindakan disipliner 
yang tepat tidak diambil, para karyawan bisa memandang perilaku 
tersebut bisa diterima dan mengulanginya. 
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c. Dimensi dan Indikator Kedisiplinan Kerja 
Menurut Sutrisno (2013:94) menyebutkan bahwa suatu perusahaan 
dalam mengukur kedisipinan kerja karyawan memerlukan beberapa 
dimensi dan indikator. Adapun dimensi dan indikator pengukuran 
kedisiplinan kerja adalah sebagai berikut: 
1) Taat terhadap aturan waktu 
Karyawan dalam menjalankan aktivitas tugas dan kewajiban 
pekerjaannya harus menaati aturan waktu yang ditetapkan. Indikator 
ketaatan aturan waktu meliputi jam masuk kerja, jam pulang, dan 
jam istirahat yang tepat waktu sesuai dengan aturan yang berlaku. 
2) Taat terhadap peraturan organisasi atau instansi 
Karyawan juga harus menaati peraturan organisasi perusahaan 
dalam menjalankan aktivitas pekerjaannya. Dua indikator dimensi 
ini meliputi tata cara berpakaian dan tingkah laku dalam pekerjaan.  
3) Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan.  
Indikator dalam pengukuran dimensi ini meliputi ketaatan 
dalam pekerjaan, ketaatan dalam tugas dan ketaatan dalam tanggung 
jawab. Tiga indikator ini perlu menjadi perhatian karyawan dalam 
perilaku mereka pada organisasi 
4) Taat terhadap peraturan lainnya di organisasi/instansi.  
Dua indikator dalam dimensi ini meliputi aturandiperbolehkan 
dan aturan tidak diperbolehkan atau dilarang untuk dilakukan 
pegawai dalam organisasi perusahaan.  
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4. Tipe Kepribadian 
a. Pengertian Tipe Kepribadian 
Proses perkembangan kepribadian seseorang dapat bermula dari 
pribadi yang berkembang sejak dalam kandungan sampai memasuki 
periode alam baka (kematian). Perkembangan ini berdasarkan keadaan 
diri anak yang berasal dari orang tuanya, fisik, dan ciri-ciri tingkah laku 
yang tidak jauh berbeda dengan patron awal atau penyebab pertamanya.  
Menurut Ghazali (2016:20) telah menyebutkan beberapa pengertian 
tentang tipe kepribadian yaitu sebagai berikut: 
1) Tipe kepribadian adalah sekumpulan motivasi, kebutuhan, dan 
pilihan-pilihan seseorang yang berperan sebagai ekspresi spontan 
yang merupakan cetak biru kekuatan dan kelemahan seorang 
individu sebagaimana adanya.  
2) Tipe kepribadian adalah sejumlah sikap dan tingkah laku manusia 
yang merupakan keutuhan, serta sifat khas seseorang.  
3) Tipe kepribadian adalah kesatuan sistem jiwa dan raga dalam diri 
individu yang bersifat dinamis dan dapat menyesuaikan din dengan 
lingkungannya.  
Berdasarkan uraian pengertian tersebut, dapat disimpulkan bahwa 
tipe kepribadian merupakan sesuatu yang tidak dapat dipisahkan dari diri 
seseorang. Sikap seseorang akan lebih jelas diterangkan dengan tingkah 
laku dan dalam hubungannya dengan situasinya. Seseorang mungkin 
mewarisi kemampuan-kemampuan untuk perkembangan pribadi yang 
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baik pada tipe-tipe tertentu selama dalam proses perkembangan. Selain 
itu, ada beberapa sifat-sifat yang lebih sering tampak dalam berbagai 
tingkah lakunya, tetapi itu dapat dikembangkan selama bergaul baik 
dengan lingkungannya. 
Pada dasarnya kepribadian merupakan bagian yang menyatu dalam 
aktivitas tubuh yang terdiri dari otak, saraf, dan otot yang menggerakkan 
tubuh sebagai ekspresi penampakan diri dalam menyesuaikan diri 
seseorang dengan lingkungannya. Apabila kita mengabaikan kepribadian 
kita, sama saja dengan membiarkan diri gagal dalam kehidupan karena 
tipe kepribadian kita merupakan penentu arah hidup kita, dengan atau 
tanpa dukungan pemahaman atau tingkat pendidikan kita.  
 
b. Dimensi Tipe Kepribadian 
MenurutGhazali(2016:46) menyebutkan bahwa tipe kepribadian 
adalah segala aktivitas individu baik yang tampak maupun yang tidak 
tampak serta memprediksikan apa yang dapat diperbuat pada satu situasi 
tertentu. Tipe kepribadian memiliki beberapa dimensi sebagai berikut : 
1) Trait  
Trait adalah sifat atau struktur mental tingkah laku yang 
ditampakan seseorang. Trait adalah suatu kesimpulan yang diambil 
dari tingkah laku yang dapat diamati untuk menunjukan keajekan 
atau kesamaan dan ketetapan dalam tingkah laku itu.  
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Beberapa faktor yang mendasari sifat yang tampak dari trait 
dapat dikelompokan sebagai berikut :  
a) Integritas yang tinggi terhadap kepentingan orang lain (toleransi 
yang tinggi), menyatu dengan kurangnya hubungan sifat-sifat 
independen seseorang dalam satu pribadi.  
b) Adanya sifat kekanak-kanakan dan sifat yang mementingkan 
diri sendiri, menyatu dengan kematangan emosional, tetapi 
frustrasi yang dihambat oleh perasaan frustrasi.  
c) Adanya sifat kesopanan pada sifat seseorang yang dibarengi 
dengan ketidakdisiplinan, menyatu dengan sifat-sifat terbuka 
dalam segala hal pada diri seseorang.  
d) Adanya sifat sosialisasi, menyatu dengan sifat terbuka dan patuh 
pada kekuasaan, otoritas seseorang, atau pemerintah. 
2) Erg  
Erg adalah suatu corak sifat atau disposisi kepribadian yang 
dibawa sejak lahir dan berkembang secara alami yang dipengaruhi 
lingkungannya. Erg terdiri atas tiga unsur pokok dalam pribadi 
seseorang yakni kognitif, afektif, dan konatif. Dalam pribadi 
seseorang, ketiganya dapat berakumulasi dalam sifat dan tindakan 
keseharian. Ketiga unsur tersebut tidak akan sama intensitasnya pada 
diri seseorang.  
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3) Metaerg 
Metaerg adalah sejumlah sifat-sifat yang ada pada seseorang, 
terbentuk berdasarkan pengalaman-pengalaman dalam kehidupan 
sehari-hari, atau pergaulan dengan lingkungan baik lingkungan 
sosial maupun lingkungan fisik. Metaerg dapat dikatakan sama 
dengan erg, tetapi determinan konsitusional dari sifat individu. Jadi, 
sifat laku yang terbentuk dalam perkembangan individu, seperti 
sentimen, sikap, dan keinginan. Dalam wujud tampak pada sifat 
metaerg ini yang paling dominan adalah sentimen seseorang.  
 
c. Usaha Pengembangan Kepribadian 
Pesatnya perkembangan ilmu pengetahuan seiring perkembangan 
masyarakat sehingga kepribadian makin kompleks sifat dan terapannya 
dalam kehidupan. Kompleksitas ini lebih mengarah pada spesialisasi 
dalam terapannya, baik sudut klinis maupun uji psikologis. Misalnya, 
pengalaman dalam mengadakan terapi dunia pengobatan, menunjukan 
arah yang lebih khusus dan spesial melihat kepribadian sebagai uraian 
pengembangan tersendiri.  
Pada awalnya lebih konsep kepribadian terkonsentrasi pada analisis 
kebutuhan medis ketika ditemukan secara berlanjut adanya kelainan fisik 
yang mempengaruhi pola sikap dan tingkah laku pribadi pasien. Artinya, 
dapat ditemukan dan dipastikan adanya pribadi yang normal dan pribadi 
yang tidak normal.  
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Pribadi yang normal relatif dekat sekali dengan adanya integrasi 
sosial yang ideal dan adanya kemampuan komunikasi. Kehidupan 
psikologinya lebih stabil, keseimbangan jiwa dan raganya seimbang, 
sebagai individu di tengah-tengah masyarakat sifatnya stabil. Pola dan 
tingkah laku yang normal adalah tingkah laku yang serasi, tepat, tidak 
bertentangan dengan nilai-nilai agama dan kemasyarakatan. Proses 
perkembangan kepribadian seseorang, menurut para ahli psikologi 
kepribadian berpendapat manusia yang baru lahir merupakan pribadi 
sebagai individu yang berproses dan berkembang (Ghazali, 2016:23).  
 
B. Studi Penelitian Terdahulu 
1. Fiernaningsih (2017), “Pengaruh Kepribadian Terhadap Kinerja Karyawan di 
Hotel Elresas Lamongan.” Hasil persamaan regresi linier sederhana adalah 
Y= 26,309 + 2,061X. Hasil dari uji hipotesa diketahui 
bahwathitung>ttabelmaka 5,025 > 2,048. Koefisien determinasi sebesar 
0,474. Sedangkan angka persentase besarnya pengaruh antara variabel 
kepribadian dan variabel kinerja karyawan sebesar 49,2% dan sisanya sebesar 
50,8% dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian 
ini. 
2. Wairooy (2017), “Pengaruh Disiplin Kerja dan Kompensasi Terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. Pertamina (Persero), Tbk. Pemasaran Region VII 
Makassar.”Hasil penelitian menunjukan disiplin kerja dan kompensasi baik 
secara parsial maupun secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 
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terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti ketika disiplin kerja dan 
kompensasi tinggi maka kinerja karyawan akan meningkat. 
3. Ardi dan Sukmasari (2016), “Pengaruh Disiplin Kerja, Promosi Jabatan dan 
Kompensasi Terhadap KinerjaPegawai pada Dinas Kebudayaan Pariwisata 
Pemuda dan Olahraga KabupatenRembang.” Hasil pengujian menunjukkan 
bahwa peningkatandisiplin kerja, promosi jabatan dan kompensasi akan 
diikutipeningkatan kinerja karyawan, demikian pula sebaliknya. Kasus 
inimenunjukkan bahwa untuk meningkatkan kinerja karyawan 
diperlukanadanya pemerataan disiplin kerja, peluang dalam promosi jabatan 
danpemberian kompensasi yang sesuai dengan keinginan karyawan. 
4. Yani; Susila dan Bagia (2016), “Pengaruh Promosi Jabatan dan Kompensasi 
Terhadap Kinerja Karyawan.” Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh 
positif dari 1) promosi jabatan dan kompensasi terhadap kinerja karyawan, 2) 
promosi jabatan terhadap kompensasi, 3) promosi jabatan terhadap kinerja 
karyawan, dan (4) kompensasi terhadap kinerja karyawan pada Hotel Bali 
Handara Golf and Country Club Resort. 
5. Adi; Bagia dan Cipta (2016), “Pengaruh Promosi Jabatan dan Disiplin Kerja 
Terhadap Kinerja Pegawai.” Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh 
positif dan signifikan dari (1) promosi jabatan dan disiplin kerja terhadap 
kinerja pegawai, (2) promosi terhadap disiplin kerja, (3) promosi terhadap 
kinerja pegawai, dan (4) disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas 
Perhubungan Kab. Buleleng. 
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Tabel 1 
Studi Penelitian Terdahulu 
1 Fiernaningsih (2017) 1 1
2
2 Tahun penelitian 2017
3
2 Wairooy (2017) 1 1
2
2 Tahun penelitian 2017
3
3 1 1
2 Tahun penelitian 2016
2 3
Pengaruh Kepribadian 
Terhadap Kinerja 
Karyawan di Hotel 
Elresas Lamongan
Kepribadian sebagai 
variabel independen
Tidak terdapat promosi 
jabatan dan kedisiplinan 
kerja  sebagai variabel 
independen
Kinerja karyawan 
sebagai variabel 
dependen
Lokasi penelitian di Hotel 
Elresas Lamongan
No Nama dan Tahun Judul Penelitian Persamaan Perbedaan
Ardi dan Sukmasari 
(2016)
Pengaruh Disiplin 
Kerja, Promosi 
Jabatan dan 
Kompensasi Terhadap 
Kinerja Pegawai pada 
Dinas Kebudayaan 
Pariwisata Pemuda dan 
Olahraga Kabupaten 
Rembang
Disiplin kerja dan 
promosi jabatan 
sebagai variabel 
independen
Tidak terdapat tipe 
kepribadian sebagai 
variabel independen
Kinerja karyawan 
sebagai variabel 
Pengaruh Disiplin 
Kerja dan Kompensasi 
Terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. 
Pertamina (Persero), 
Tbk. Pemasaran 
Region VII Makassar
Disiplin kerja sebagai 
variabel independen
Tidak terdapat promosi 
jabatan dan tipe 
kepribadian sebagai 
variabel independen
Kinerja karyawan 
sebagai variabel 
dependen
Lokasi penelitian di PT 
Pertamina (Persero) Tbk 
Pemasaran Region VII 
Makassar
Lokasi penelitian di Dinas 
Kebudayaan Pariwisata 
Pemuda dan Olahraga 
Kabupaten Rembang
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4 1 1
2
2 Tahun penelitian 2016
3
5 1 1
2 2 Tahun penelitian 2016
3
Adi; Bagia dan 
Cipta (2016)
Pengaruh Promosi 
Jabatan dan Disiplin 
Kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai
Promosi jabatan dan 
kediplinan sebagai 
variabel independen
Tidak terdapat tipe 
kepribadian sebagai 
variabel independen
Kinerja karyawan 
sebagai variabel 
dependen
Lokasi penelitian di Dinas 
Perhubungan 
Perhubungan Kab. 
Yani; Susila dan 
Bagia (2016)
Pengaruh Promosi 
Jabatan dan 
Kompensasi Terhadap 
Kinerja Karyawan
Promosi jabatan 
sebagai variabel 
independen
Tidak terdapat 
kedisiplinan kerja dan tipe 
kepribadian sebagai 
variabel independenKinerja karyawan 
sebagai variabel 
dependen Lokasi penelitian di Dinas 
Perhubungan Kab. 
Buleleng
No Nama dan Tahun Judul Penelitian Persamaan Perbedaan
 
C. Kerangka Pemikiran 
1. Pengaruh Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Karyawan 
Setiap karyawan memiliki keinginan untuk selalu menjadi lebih 
baik, menduduki jabatan yang lebih tinggi, memperoleh upah atau gaji yang 
lebih tinggi dan lain sebagainya. Promosi jabatan merupakan salah satu hal 
yang menjadi impian setiap karyawan. Karena dengan promosi jabatan, 
karyawan memperoleh hal-hal yang diinginkan.Promosi jabatan berarti 
perpindahan yang memperbesar wewenang dan tanggung jawab ke jabatan 
yang lebih tinggi di dalam suatu organisasi yang diikuti dengan kewajiban, 
hak, status, dan penghasilan yang lebih besar. Pada umumnya promosi yang 
diikuti dengan peningkatan income serta fasilitas yang lain.  
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Penghargaan atas hasil kinerja biasanya dinyatakan dalam bentuk 
promosi jabatan. Seorang karyawan memandang promosi sebagai sesuatu 
yang paling menarik dibandingkan dengan kompensasi lain hal ini 
disebabkan karena promosi bersifat permanen dan berlaku untuk jangka 
waktu yang lama. Istilah promosi jabatan berarti kemajuan, dimana sebuah 
promosi dapat terjadi ketika seorang karyawan dinaikkan jabatannya dari 
posisi rendah ke posisi yang lebih tinggi. Kenaikan gaji dan tanggungjawab 
biasanya turut menyertai promosi jabatan. Karyawan yang telah memperoleh 
fasilitas promosi jabatan, tentunya akan lebih giat dalam bekerja. Mereka 
berusaha meningkatkan kinerjanya untuk mengharapkan penghargaan yang 
lebih baik lagi pada masa yang akan datang.  
2. Pengaruh Kedisiplinan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Disiplin dapat diartikan sebagai sikap seseorang atau kelompok yang 
berniat untuk mengikuti aturan-aturan yang telah ditetapkan. Dalam kaitannya 
dengan pekerjaan, disiplin kerja merupakan suatu sikap dan tingkah laku 
karyawan terhadap peraturan organisasi. Niat dapat diartikan sebagai 
keinginan untuk berbuat sesuatu atau kemauan untuk menyesuaikan diri 
dengan peraturan. Sikap dan perilaku dalam disiplin kerja ditandai oleh 
berbagai inisitif, kemauan dan kehendak untuk menaati peraturan. Artinya, 
seseorang yang dikatakan memiliki disiplin yang tinggi tidak semata-mata 
taat dan patuh pada peraturan secara kaku dan mati, namun juga mempunyai 
kehendak (niat) untuk menyesuaikan diri dengan peraturan organisasi. 
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Pada dasarnya kedisiplinan merupakan cerminan sejauh mana tanggung 
jawab yang dimiliki seseorang dalam menjalankan tugas-tugasnya yang 
diberikan kepadanya. Disiplin kerja diartikan antara lain jika karyawan selalu 
datang dan pulang tepat pada waktunya, mengerjakan semua pekerjaannya 
dengan baik dan tepat waktu, melaksanakan perintah atasan, dan mematuhi 
semua peraturan perusahaan dan norma-norma yang berlaku. Karyawan yang 
memiliki kedisiplinan tinggi tentunya akan lebih mudah dalam meningkatkan 
kinerjanya. Artinya semakin tinggi sikap disiplin seorang karyawan, maka 
kinerja akan mudah diraih. Sementara semakin rendah tingkat kedisiplinan 
karyawan, maka kinerjanya akan semakin sulit untuk dicapainya. Hal ini 
karena untuk dapat mencapai kinerja karyawan, perlu dimulai dari sikap 
kesidiplinan terlebih dahulu. 
3. Pengaruh Tipe Kepribadian Terhadap Kinerja Karyawan 
Tipe kepribadian pegawai dalam suatu organisasi dapat tumbuh dan 
berkembang seiring dengan perkembangan budaya organisasi itu sendiri. 
Kepribadian seorang pegawai bisa saja tumbuh secara normal serta tumbuh 
secara tidak mormal. Kenormalan kepribadian pegawai bisa dilihat dari 
penyesuaian dan kepetuhannya terhadap segala aturan yang telah diterapkan 
organisasi. Dengan demikian maka semakin mudah jalan seorang pegawai 
untuk mencapai kinerjanya. Namun sebaliknya pegawai yang memiliki tipe 
kepribadian tidak normal, maka akan cenderung untuk melanggar aturan 
organisasi yang ditetapkan. Hal ini akan berdampak pada menurunnya kinerja 
pegawai yang bersangkutan.  
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Berdasarkan keterangan uraian hubungan antar variabel terkait yang telah 
dijelaskan tersebut diatas, maka peneliti dapat merumuskan kerangka pemikiran 
yaitu sebagai berikut :  
 
 
 
 
 
 
v 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 1 
Kerangka Pemikiran 
 
 
D. Hipotesis 
Perumusan hipotesis penelitian merupakan langkah ketiga dalam penelitian, 
setelah peneliti mengemukakan landasan teori dan kerangka pemikiran. Hipotesis 
adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan 
masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan (Sugiyono, 
2016:70). Adapun kerangka hipotesis dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut : 
H1 = Diduga adapengaruh promosi jabatanterhadap kinerja pegawai pada 
Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Brebes. 
H2 = Diduga adapengaruh kedisiplinan kerja terhadap kinerja pegawai pada 
Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Brebes. 
 
Promosi Jabatan  (X1) 
Kinerja Pegawai  (Y) Kedisiplinan Kerja (X2) 
Tipe Kepribadian  (X3) 
H1 
H2 
H3 
H4 
37 
 
 
 
H3 = Diduga adapengaruhtipe kepribadian terhadap kinerja pegawai pada 
Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Brebes. 
H4 = Diduga adapengaruh promosi jabatan, kedisiplinan kerja dan tipe 
kepribadian terhadap kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat Daerah 
Kabupaten Brebes. 
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BAB III 
METODE PENDELITIAN 
 
A. Jenis Penelitian 
Data variabel yang digunakan dalam penelitian ini termasuk data kualitatif 
dengan skala pengukuran ordinal. Hal ini karena teknik pengambilan data adalah 
kuesioner dengan pilihan jawaban lima kategori, maka disebut skala ordinal. 
Sementara jenis penelitian yang dilakukan termasuk dalam jenis penelitian 
kuantitatif. Menurut Sugiyono (2016:16) penelitian kuantitatif merupakan 
penelitian yang didasarkan pada paradigma positivisme yang bersifat logico-
hypotheco-verifikatif dan berlandaskan kepada asumsi mengenai obyek empiris. 
Menurut tingkat eksplanasinya, termasuk jenis penelitian asosiatif atau penelitian 
hubungan atau penelitian sebab akibat. Menurut Sugiyono (2016:11), penelitian 
asosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan dua 
variabel atau lebih.  
 
B. Teknik Pengambilan Sampel 
1. Populasi 
Masalah dasar dari persoalan statistik adalah menentukan populasi data. 
Secara umum, populasi dapat didefinisikan sebagai sekumpulan data yang 
mengidentifikasi suatu fenomena (Singgih Santoso, 2016:4). Populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Kantor Sekretariat Daerah 
Kabupaten Brebes yang berjumlah sebanyak 42 pegawai.  
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2. Sampel 
Sampel dapat didefinisikan sebagai sekumpulan data yang diambil atau 
diseleksi dari suatu populasi (Singgih Santoso, 2016:4).Karena jumlah subjek 
populasi tidak terlalu banyak maka seluruh populasi akan dijadikan sebagai 
wilayah sampel. Teknik pengambilan sampel semacam ini disebut sampling 
jenuh, yaitu teknik pengambilan sampel apabila semua anggota populasi 
digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2016:96). Dengan demikian maka 
jumlah sampel yang diambil sebanyak 42 pegawai.  
 
C. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel 
1. Definisi Konspetual Variabel 
a. Variabel Dependen 
Menurut Sugiyono (2016:40), variabel dependen atau variabel 
terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, 
karena adanya variabel bebas. Dalam penelitian ini yang berlaku sebagai 
variabel dependen adalah kinerja pegawai.  
Kinerjapegawaimerupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Penilaian kinerja mengacu 
pada sistem formal dan terstruktur yang mengukur, menilai dan 
mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan perilaku dan 
hasil termasuk tingkat ketidakhadiran (Amirullah, 2015:210). 
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b. Variabel Independen 
Menurut Sugiyono (2016:39), variabel independen atau variabel 
bebas merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab 
perubahannya atau timbulnya variabel depeden (variabel terikat). Dalam 
penelitian ini yang berlaku sebagai variabel independen adalah promosi 
jabatan, kedisiplinan kerja dan  kompensasi.  
1) Promosi Jabatan 
Promosi jabatan merupakan perpindahan dari suatu jabatan ke 
jabatan yang lain yang mempunyai status dan tanggung jawab yang 
lebih tinggi. Hal iniberarti bahwa kompensasi (penerimaan upah atau 
gaji dan sebagainya) menjadi lebih tinggi apabila dibanding dengan 
jabatan lama (Samsudin, 2010:264). 
2) Kedisiplinan Kerja 
Kedisiplinan kerja merupakan kesadaran dan kesediaan 
seseorang menaati semua peraturan perusahaan dannorma-norma 
sosial yang berlaku. Pada dasarnya faktor kesadaran yang terdapat 
dalam diri seoarang karyawan merupakan sikap sukarela dan sadar 
akan tugas dan tanggung jawabnya (Hasibuan, 2014:193).  
3) Tipe Kepribadian 
Tipe kepribadian adalah sekumpulan motivasi, kebutuhan, dan 
pilihan-pilihan seseorang yang berperan sebagai ekspresi spontan 
yang merupakan cetak biru kekuatan dan kelemahan seorang 
individu sebagaimana adanya (Ghazali, 2016:20). 
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2. Definisi Operasional Variabel 
Tabel 3.1 
Operasionalisasi Variabel Penelitian 
Variabel Dimensi Indikator 
Item 
Butir 
Kinerja Pegawai Kualitas Keterampilan pegawai 1-2 
(Y)   Kemampuan pegawai 3-4 
  Kuantitas Jumlah unit yang dihasilkan 5 
    Jumlah siklus akrivitas 6 
  Ketepatan Waktu Penyelesaian tingkat aktivitas 7 
    Memaksimalkan waktu 8 
  Efektifitas Memaksimalkan sumber daya 9 
    Menaikan hasil output 10 
  Kemandirian Komitmen kerja 11 
    Tanggung jawab 12 
Promosi Jabatan Senioritas Kemauan yang tinggi 1-2 
(X1)   Gagasan  3-4 
  Kualifikasi kerja Hard skill 5 
    Soft skill 6 
  Prestasi kerja Prestasi kerja 7 
  Karsa dan daya cipta Karsa 8 
    Daya cipta 9 
  Tingkat loyalitas Tingkat loyalitas 10 
  Kejujuran Kejujuran 11 
  Supelitas Supelitas 12 
Kedisiplinan Kerja 
Taat terhadap aturan 
waktu 
Taat jam masuk kerja 
1-2 
(X2)   Taat jam pulang kerja 3-4 
    Taat jam istirahat 5 
  Taat terhadap aturan  Tata cara berpakaian  6 
       perusahaan Tingkah laku dalam pekerjaan 7 
  Taat terhadap aturan  Taat dalam pekerjaan 8 
       perilaku Taat dalam tugas 9 
    Taat dalam tanggung jawab 10 
  Taat terhadap aturan lain Aturan yang diperbolehkan 11 
    Aturan yang dilarang 12 
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Variabel Dimensi Indikator 
Item 
Butir 
Tipe Kepribadian Trait Integritas 1-2 
(X3)   Sifat kekanak-kanakan 3-4 
    Sifat egois 5 
    Sikap kesopanan 6 
    Sifat sosialisasi 7 
  Erg Kognitif 8 
    Afektif 9 
    Konatif 10 
  Metaerg Sentimen 11 
    Keinginan 12 
 
D. Teknik Pengumpulan Data 
Kegunaan data dalam sebuah penelitian sangat penting, karena dengan data 
tujuan penelitian akan tercapai. Data merupakan bahan mentah komponen statistik 
yang akan diolah menjadi data output sehingga dapat ditarik suatu kesimpulan. 
Dalam rangka untuk mengumpulkan data pada suatu penelitian, diperlukan teknik 
pengumpulan data. Adapun teknik pengumpulan data yang akan digunakan pada 
penelitian ini adalah kuesioner. Kuesioner adalah suatu teknik pengumpulan data 
dengan memberikan atau menyebarkan daftar pertanyaan atau pernyataan kepada 
responden dengan harapan dapat memberikan respons atas daftar pertanyaaan atau 
penyataan yang diajukan (Umar, 2013:49).  
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E. Uji Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas 
Menurut Hartono (2017:146), validitas menunjukkan seberapa nyata 
suatu pengujian dapat mengukur apa yang seharusnya diukur. Validitas 
berhubungan dengan ketepatan alat ukur untuk melakukan tugasnya mencapai 
sasarannya. Validitas juga berhubungan dengan tujuan dari pengukuran. 
Pengukuran dikatakan valid jika mengukur tujuannya dengan nyata atau 
benar. Alat ukur yang tidak valid adalah yang memberikan hasil ukuran 
menyimpang dari tujuannya. Penyimpangan pengukuran ini disebut dengan 
kesalahan (error) atau varian. Keputusan dalam pengukuran berkaitan valid 
atau tidaknyakuesioner maka dipergunakan α = 0,05 ( 5% ) dengan diketahui 
jika r hitung ˃ r tabel maka kuesioner adalah valid. Sementara apabilar hitung 
˂ r tabel maka status kuesioner adalah gugur/tidak valid.  
MenurutArikunto(2014:213)menyatakanbahwarumus yang 
digunakanuntuk uji validitas adalah sebagai berikut : 
                                        nΣXY – ( ΣX ) ( ΣY )                    
                r = ------------------------------------------------ 
        √{nΣX² – ( ΣX )²} {nΣY2 – ( ΣY )2} 
 
Dimana : 
r    =  koefisien korelasi  
x    =  item butir pertanyaan 
y    =  skor item butir pertanyaan  
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2. Uji Reliabilitas 
Menurut Hartono (2017:146), reliabilitas (reliability) suatu pengukur 
menunjukkan stabilitas dan konsistensi dari suatu instrumen yang mengukur 
suatu konsep dan berguna untuk mengakses “kebaikan” dari suatu pengukur. 
Reliabilitas berhubungan dengan akurasi dari pengukurnya. Reliabilitas 
berhubungan dengan konsistensi dari pengukur. Dikatakan konsisten jika 
beberapa pengukuran terhadap subjek yang sama diperoleh hasil yang tidak 
berbeda. Dasar pengambilan keputusan adalah suatu instrumen yang terdiri 
dari beberapa butir pertanyaan akan dapat dipercaya/dapat diandalkan/reliabel 
jikaCronbach Alpha di atas 0,60. 
Menurut Arikunto (2014:239) menyatakan rumus reliabilitas instrumen 
dengan menggunakan rumus Alpha adalah sebagai berikut : 
                 k                  ∑σ b2 
r11  =  ( -------- )  ( 1 - ---------- ) 
               k - 1                 σ 2t 
 
r11 = Reliabilitas instrumen 
k = Banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal 
∑σ b2 = Jumlah varians butir 
σ t2 = Varians total 
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F. Teknik Analisis Data dan Uji Hipotesis 
1. Analisis Korelasi Rank Spearman 
Menurut Umar (2013:133), korelasi rank spearman mengasumsikan 
bahwa data terdiri dari pasangan-pasangan hasil pengamatan numerik atau 
nonnumerik. Setiap data Xi maupun Yi ditetapkan peringkatnya relatif 
terhadap X dan Y yang lain dari yang terkecil sampai terbesar. Peringkat 
terkecil diberi nilai 1. Jika diantara nilai-nilai X atau Y terdapat angka sama, 
masing-masing nilai samadiberi peringkat rata-rata dari posisi seharusnya. 
Dan terakhir, jika data terdiri dari hasil pengamatan nonnumerik bukan 
angka, data tersebut harus dapat diperingkat. Adapun rumus korelasi rank 
spearman yang digunakan adalah sebagai berikut :  
6 ∑ D2 
rs =    1 -  -----------------          (Umar, 2013:137)  
N (N2 – 1) 
 
Dimana : 
rs = Koefisien korelasi rank spearman 
D = Difference, D adalah beda antara jenjang setiap subjek. 
N = Banyaknya subjek 
Nilai korelasi Spearman berada diantara -1 <x < 1. Bila nilai = 0, berarti 
tidak ada korelasi atau tidak ada hubungannya antara variabel independen dan 
dependen. Nilai  = +1 berarti terdapat hubungan yang positif antara variabel 
independen dan dependen. Nilai  = -1 berarti terdapat hubungan yang negatif 
antara variabel independen  dan dependen. Adapun kriteria nilai koefisien 
korelasinya adalah : 
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Tabel 3.2 
Kriteria Koefisien Korelasi 
Besarnya Nilai Korelasi Interprestasi 
0,800 - 1,000 Sangat Tinggi / Sangat Kuat 
0,600 - 0,800 Tinggi / Kuat 
0,400 - 0,600 Sedang 
0,200 - 0,400 Rendah / Lemah 
0,000 - 0,200 Sangat Rendah / Sangat Lemah 
 
Sumber : Umar (2013:135) 
 
2. Uji Signifikansi Korelasi Rank Spearman 
Uji signifikansi ini merupakan alat untuk mengukur makna kekuatan 
hubungan antar dua variabel yang diukur berdasarkan nilai ranknya. Menurut 
Sunyoto(2015:170), langkah-langkah yang ditempuh dalam uji signifikansi 
ini adalah sebagai berikut : 
a. Menentukan Nilai Ho dan Ha 
1) Bentuk Formula 1 
Ho : ρ = 0, tidak terdapat pengaruh promosi jabatan terhadap 
kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat Daerah 
Kabupaten Brebes. 
H1 : ρ ≠ 0, terdapat pengaruh promosi jabatan terhadap kinerja 
pegawai pada Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten 
Brebes. 
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2) Bentuk Formulasi 2 
Ho : ρ = 0, tidak terdapat pengaruh kedisiplinan kerja terhadap 
kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat Daerah 
Kabupaten Brebes. 
H2 : ρ ≠ 0, terdapat pengaruh kedisiplinan kerja terhadap kinerja 
pegawai pada Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten 
Brebes. 
3) Bentuk Formulasi 3 
Ho : ρ = 0, tidak terdapat pengaruhtipe kepribadian terhadap 
kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat Daerah 
Kabupaten Brebes. 
H2 : ρ ≠ 0, terdapatpengaruhtipe kepribadian terhadap kinerja 
pegawai pada Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten 
Brebes. 
b. Menentukan level of significance (taraf signifikansi) 
Tingkat kesalahan yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah sebesar 
α = 5% dengan uji z dua pihak.  
c. Kriteria Pengujian  
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho adalah :  
Ho diterima jika   =  - Ztabel ≤  Z hitung ≤ Ztabel 
Ho ditolak jika     =  Z hitung  ˃ Z tabel atau Z hitung< - Z tabel 
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Kurva Kriteria Penerimaan / Penolakan Hipotesa Penelitian 
 
Hoditolak                                        Hoditolak 
 
    Hoditerima 
 
 
        - Z tabel      Z tabel  
d. Pengujian  
Rumus pengujian yang dgunakan adalah sebagai berikut : 
Zhitung   =    rs√ n-1 
Keterangan : 
Z hitung = NilaiZhitung 
rs  = Koefisien Korelasi Rank Spearman 
n   = Jumlah SampelPenelitian 
e. Kesimpulan : Ho diterima atau ditolak 
 
3. Analisis Korelasi Berganda 
Korelasi berganda merupakan korelasi antara dua atau lebih variabel 
independen secara bersama-sama terhadap suatu variabel dependen. Angka 
yang menunjukkan arah dan besar kuatnya hubungan antara dua atau lebih 
variabel independen dengan satu variabel dependen disebut koefisien korelasi 
ganda, dan disimbolkan R. Peneliti mengukur hubungan promosi jabatan, 
kedisiplinan kerja dan tipe kepribadian secara bersama-sama terhadap kinerja 
pegawai pada Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Brebes. 
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Adapun rumus korelasi berganda sebagai berikut (Sugiyono, 2016:171) 
( 1 -  r2y.123 ) =  ( 1 – r 2y1 ) (1 – r 2y2.1 ) (1 – r 2y3.12 ) 
 
Keterangan : 
      ry2 – ( ry1 ) ( r12 )    
ry2.1 =  ----------------------------------- 
   √ ( 1 – r2y1 ) ( 1 – r212 ) 
 
                  ry3.2 – ( ry1.2) ( r13.2 )    
ry3.12 =  --------------------------------------- 
   √ ( 1 – r2y1.2 ) ( 1 – r213.2 ) 
   
ry3 – ( ry2) ( r32 )    
 ry3.2 =  --------------------------------------- 
   √ ( 1 – r2y2 ) ( 1 – r232 ) 
 
             ry1 – ( ry2) ( r12 )    
ry1.2 =  --------------------------------------- 
   √ ( 1 – r2y2 ) ( 1 – r212 ) 
 
      r13 – ( r12) ( r32 )    
r13.2 =  --------------------------------------- 
   √ ( 1 – r212 ) ( 1 – r232 ) 
 
4. Uji Signifikansi Korelasi Berganda  
Uji signifikansi ini dilakukan untuk mengukur kemaknaan hubungan 
secara berganda promosi jabatan, kedisiplinan kerja dan tipe kepribadian 
secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat 
Daerah Kabupaten Brebes. Menurut Sunyoto (2015:158), langkah-langkah 
yang harus ditempuh dalam pengujian hipotesis adalah sebagai berikut : 
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a. Menentukan Nilai Ho dan Ha 
Ho : ρ = 0, tidak terdapat pengaruh yang signifikan promosi jabatan, 
kedisiplinan kerja dan tipe kepribadian secara bersama-
sama terhadap kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat 
Daerah Kabupaten Brebes. 
H1 : ρ ≠ 0, terdapat pengaruh yang signifikan promosi jabatan, 
kedisiplinan kerja dan tipe kepribadian secara bersama-
sama terhadap kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat 
Daerah Kabupaten Brebes. 
b. Menentukan level of significance (taraf signifikansi) 
Untuk menguji taraf signifikansi dari koefisien korelasi berganda akan 
digunakan uji F dengan tingkat signifikan sebesar 95% ( atau α = 5% ) 
c. Kriteria Pengujian  
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho adalah : 
Ho diterima apabila    =  Fhitung  ≤  Ftabel 
Ho ditolak apabila      =  Fhitung ˃  Ftabel 
Kurva Kriteria Penerimaan / Penolakan Hipotesa Penelitian 
 
      Hoditolak 
    
                    F tabel 
 
 
 
Ho diterima 
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d. Pengujian 
Untuk menguji korelasi berganda, menggunakan rumus uji F yaitu : 
                        R2 / k 
         F0    =    ---------------------------- 
           ( 1 – R2 ) / ( n – k – 1 ) 
 
Keterangan : 
F = Besarnya F hitung  
R = Koefisien korelasi linear berganda  
N = Banyaknya data 
K = Banyaknya variabel bebas 
e. Kesimpulan 
H0  diterima atau ditolak 
 
5. Koefisien Determinasi 
Menurut Ghozali (2016:95), koefisien determinasi (R2) pada intinya  
untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan 
variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah nol dan satu. 
Nilai mendekati satu berarti variabelindependen hampir menjelaskan semua 
variasi variabel dependen. Kelemahan mendasar penggunaan koefisien 
determinasi adalah bias terhadap jumlah variabel independen yang dimasukan 
ke dalam model. Setiap tambahan satu variabel independen, maka R2 pasti 
meningkat tidak perduli apakah variabel tersebut berpengaruh terhadap 
variabel independen. Banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai 
Adjusted R2 saat mengevaluasi model regresi terbaik. Nilai Adjusted R2 dapat 
naik atau turun jika satu variabel independen ditambahkan ke dalam model.  
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Obyek Penelitian 
1. Sejarah Kepemerintahan Kabupaten Brebes 
Kabupaten Brebes merupakan salah satu kabupaten di Provinsi Jawa 
Tengah,Republik Indonesia. Luas wilayah1.657,73 km², jumlah penduduk 
sekitar 1.764.648 jiwa. Brebes merupakan kabupaten dengan jumlah 
penduduk paling banyak di Jawa Tengah. Kabupaten Brebes terletak di 
bagian barat Provinsi Jawa Tengah, dan berbatasan langsung dengan wilayah 
Provinsi Jawa Barat. Ibukota Kabupaten Brebes adalah Brebes yang terletak 
di bagian timur laut wilayah kabupaten. Kepemerintahan Kabupaten Brebes  
mulai dari kemerdekaan Indonesia memiliki beberapa pergantian dari kepala 
daerah diantaranya: 
→ Sarimin Reksadiharja masa jabatan tahun 1945 – 1946 (31 Pegawai) 
→ KH. Syatori dengan masa jabatan tahun 1946 – 1947 (31 Pegawai) 
→ Raden Awal dengan masa jabatan tahun 1947 – 1947 (31 Pegawai) 
→ Agus Miftah dengan masa jabatan tahun 1947 – 1948 (29 Pegawai) 
→ Raden Sumarna dengan masa jabatan tahun 1948 – 1950 (32 Pegawai) 
→ Mas Slamet dengan masa jabatan tahun 1950 – 1956 (34 Pegawai) 
→ Raden Mardjaban masa jabatan tahun 1956 – 1966(36 Pegawai) 
→ R.H. Sartono G. masa jabatan tahun 1967 – 1979 (38 Pegawai) 
→ Kol. H. Syafrul Supardi masa jabatan tahun 1979 – 1989 (36 Pegawai) 
→ Kol. CSI H. Hardono masa jabatan tahun 1989 – 1994 (39 Pegawai) 
53 
 
 
 
→ H. Syamsudin Sagiman masa jabatan tahun 1994 – 1999 (39 Pegawai) 
→ M. Tadjudin Noor Aly masa jabatan tahun 1999 – 2001 (40 Pegawai) 
→ Drs. H. Tri Harjono masa jabatan tahun 2001 – 2002 (40 Pegawai) 
→ Indra Kusuma masa jabatan tahun 2002 – 2010 (40 Pegawai) 
→ Agung Widiyantoro masa jabatan tahun 2010 – 2012 (42 Pegawai) 
→ Hj. Idza Priyanti. Amd., S.E. masa jabatan tahun 2012 – 2017 
(42 Pegawai) 
→ Drs. Budi Wibowo. M.Si. masa jabatan tahun 2016 – 2017 sebagai 
pelaksana tugas(42 Pegawai) 
→ Hj. Idza Priyanti. Amd., S.E. masa jabatan tahun 2017 Petahana 
(42 Pegawai) 
 
2. Brebes Geografi 
Kabupaten Brebes terletak di bagian Utara paling Barat Provinsi Jawa 
Tengah, di antara koordinat 108° 41'37,7" - 109° 11'28,92" Bujur Timur dan 
6° 44'56'5" - 7° 20'51,48 Lintang Selatan dan berbatasan langsung dengan 
wilayah Provinsi Jawa Barat. Penduduk Kabupaten Brebes mayoritas 
menggunakan bahasa Jawa yang memiliki ciri khas yang tidak dimiliki oleh 
daerah lain, biasanya disebut dengan Bahasa Jawa Brebes. Namun ada 
sebagian penduduk Kabupaten Brebes juga bertutur dalam bahasa Sunda. 
Daerah yang masyarakatnya sebagian besar menggunakan bahasa Sunda atau 
biasa disebut dengan Bahasa Sunda Brebes, adalah meliputi Kecamatan 
Salem, Banjarharjo, Bantarkawung, dan sebagian 
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lagiadadibeberapadesadiKecamatanLosari,Tanjung,Kersana,Ketanggunganda
n Larangan. 
BerdasarkannaskahkunoprimerBujanggaManik(menceriterakan 
perjalananPrabuBujanggaManik,seorangpendetaHinduSundayang 
mengunjungi tempat-tempat suci agama Hindu di pulau Jawa dan Bali pada 
awal abad ke-16), yang saat ini disimpan pada Perpustakaan Boedlian, 
Oxford University, Inggris sejak tahun 1627, batas Kerajaan Sunda di sebelah 
timur adalah Ci Pamali (sekarang disebut sebagai Kali Brebes atau Kali 
Pemali yang melintasi pusat kota Brebes) dan Ci Serayu (yang saat ini 
disebut Kali Serayu) di Provinsi Jawa Tengah. 
Ibukota kabupaten Brebes terletak di bagian timur laut wilayah 
kabupaten. Kota Brebes bersebelahan dengan Kota Tegal, sehingga kedua 
kota ini dapat dikatakan "menyatu".Brebes merupakan kabupaten yang cukup 
luas di Provinsi Jawa Tengah. Sebagian besar wilayahnya adalah dataran 
rendah. Bagian barat daya merupakan dataran tinggi (dengan puncaknya 
Gunung Pojok tiga dan Gunung Kumbang), sedangkan bagian tenggara 
terdapat pegunungan yang merupakan bagian dari Gunung Slamet. 
Dengan iklim tropis, curah hujan rata-rata 18,94 mm per bulan. Kondisi 
itu menjadikan kawasan tesebut sangat potensial untuk pengembangan 
produk pertanian seperti tanaman padi, hortikultura, perkebunan, perikanan, 
peternakan dan sebagainya. 
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B. Identitas Data Responden (Pegawai Sekretariat Daerah) 
Identitas data sampel diawali dari data populasi dan seluruhnya dipandang 
penting untuk dijadikan obyek penelitian. Oleh karena itu peneliti menganggap 
mengambil anggapan bahwa sangat mungkin dan yakin untuk mengambil seluruh 
data populasi penelitian. Pengambilan sampel penelitian menggunakan sampling 
jenuh. Peneliti menyebarkan sampel sebanyak 42 pegawai Sekretariat Daerah 
Kabupaten Brebes. Dalam penyebaran kuesioner data pegawai memiliki beberapa 
kriteria identitas secara lengkap yaitu sebagai berikut: 
1. Identitas Responden Menurut Usia 
Data penyebaran kuesioner penelitian yang telah disebarkan dan diisi 
responden sebanyak 42 pegawai selanjutnya dikumpulan. Diketahui identitas 
data pegawai menurut keteragan usia secara lebih terperinci dapat diterangkan 
yaitu sebagai berikut: 
Tabel 4.1 
Data Identitas Responden Menurut Usia 
Usia Pegawai Jumlah  Prosentase 
20 - 29 tahun 6 14,29% 
30 - 39 tahun 14 33,33% 
40 - 49 tahun 17 40,48% 
50 - 58 tahun 5 11,90% 
Total Pegawai 42 100% 
 
Sumber : Data Primer Yang Diolah 
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Menurut keterangan tabel 4.1di atas diketahui responden terbanyak 
adalah responden pada usia antara 40 – 49 tahun yaitu sebanyak 17 pegawai. 
Selanjutnya disusul urutan kedua yaitu responden pada usia antara 30 – 39 
tahun yaitu sebanyak 14 pegawai. Responden pada usia antara 20 – 29 tahun 
merupakan urutan ketiga dari jumlah terbanyak yaitu sebanyak 6 pegawai. 
Sementara urutan paling sedikit adalah responden pada usia antara 50 – 58 
tahun yaitu sebanyak 5 pegawai.  
 
2. Identitas Responden Menurut Jenis Kelamin 
Identitas data pegawai menurut jenis kelamin dapat diketahui setelah 
peneliti mengumpulkan kuesioner dari 42 pegawai yang telah disebarkan dan 
diisi. Berdasarkan keterangan tabel di bawah ini data pegawai menurut jenis 
kelamin secara lebih terperinci yaitu sebagai berikut: 
Tabel 4.2 
Data Identitas Responden Menurut Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Pegawai Jumlah  Prosentase 
Laki-Laki 19 45,24% 
Perempuan 23 54,76% 
Total Pegawai 42 100% 
 
Sumber : Data Primer Yang Diolah 
 
 
Data responden terbanyak menurut jenis kelamin dapat dilihat pada 
tabel 4.2di atas yaitu responden pegawai dengan jenis kelamin perempuan. 
Jumlah data responden tersebut yaitu sebanyak 23 pegawai. Sementara 
Sementara urutan paling sedikit adalah responden jenis kelamin laki-laki 
yaitu sebanyak 19 pegawai.  
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3. Identitas Responden Menurut Pendidikan 
Identitas data pegawai menurut pendidikan dapat diketahui setelah 
peneliti mengumpulkan kuesioner dari 42 pegawai yang telah disebarkan dan 
diisi. Berdasarkan keterangan tabel di bawah ini data pegawai menurut 
pendidikan secara lebih terperinci yaitu sebagai berikut: 
Tabel 4.3 
Data Identitas Responden Menurut Pendidikan 
Pendidikan Pegawai Jumlah  Prosentase 
SMU 11 26,19% 
Diploma 15 35,71% 
Sarjana 16 38,10% 
Total Pegawai 42 100% 
 
Sumber : Data Primer Yang Diolah 
 
 
Menurut keterangan tabel 4.3di atas diketahui responden terbanyak 
adalah responden dengan pendidikan sarjana yaitu sebanyak 16 pegawai. 
Selanjutnya disusul urutan kedua yaitu responden dengan pendidikan diploma 
yaitu sebanyak 15 pegawai. Sementara urutan paling sedikit adalah responden 
dengan pendidikan SMU yaitu sebanyak 11 pegawai.  
 
4. Identitas Responden Menurut Lama Bekerja 
Data identitas data responden pegawai menurut keteragan lama bekerja 
dapat diketahui setelah hasil jawaban kuesioner berhasil dikumpulkan. 
Diketahui identitas jumlah data pegawai menurut keterangan lama bekerja 
dapat diterangkan yaitu sebagai berikut: 
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Tabel 4.4 
Data Identitas Responden Menurut Lama Bekerja 
Lama Bekerja Pegawai Jumlah  Prosentase 
< 2 tahun  11 26,19% 
2 - 5 tahun 15 35,71% 
˃ 5 tahun 16 38,10% 
Total Pegawai 42 100% 
 
Sumber : Data Primer Yang Diolah 
 
 
Berdasarkanketerangan tabel 4.4menunjukan data responden terbanyak 
menurut lama bekerja yaitu responden pegawai dengan lama bekerja lebih 
dari 5 tahun sebanyak 16 pegawai. Selanjutnya disusul urutan kedua yaitu 
responden dengan lama bekerja 2 – 5 tahun yaitu sebanyak 15 pegawai. 
Sementara urutan paling sedikit adalah responden dengan lama bekerja 
kurang dari 2 tahun yaitu sebanyak 11 pegawai.  
 
C. Uji Instrumen Penelitian 
Obyek penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Kantor Sekretariat Daerah 
Kabupaten Brebes yang berjumlah sebanyak 42 pegawai. Tahap pra penelitian, 
sebelum peneliti melakukan penyebaran kuesioner terhadap 42 pegawai di kantor 
Sekda, maka perlu dilakukan uji instrumen pada kuesioner yang dibuat peneliti.  
Uji instrumen bertujuan untuk mengukur seberapa besar kuesioner yang dibuat 
telah memenuhi kriteria keshahihan dan kekonsistenan.  
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Kuesioner wajib diukur melalui uji instrumen terlebih dahulu. Pengukuran 
uji instrumen bisa dilakukan dengan cara menyebarkan kuesioner kepada sampel 
percobaan sebanyak 30 data responden. Tahapan dalam uji instrumen secara 
terperinci dapat diterangkan yaitu sebagai berikut: 
1. Uji Validitas Kuesioner 
Validitas menunjukkan seberapa nyata suatu pengujian dapat mengukur 
keshahihan atau kebenaran suatu item butir pernyataan kuesioner. Uji 
validitas kuesioner berfungsi untuk memperoleh nilai r hitung. Sementara 
nilai standarisasi sebagai pembanding yaitu nilai r tabel. Ketentuan pengujian 
adalah jika r hitung ˃ r tabel maka status item butir valid. Adapunjikar hitung 
˂ r tabel maka status item butir tidak valid.  
Nilai r tabel dapat diperoleh pada tabel statistik koefisien korelasi 
sederhana dengan rumus degree of fredom atau df = n – 2 (untuk pencarian 
angka pada baris tabel) dan level signifikansi α = 0,05 uji dua arah. Besarnya 
sampel adalah 30 responden, maka df = 30 – 2  = 28. Dengan demikian maka 
pada baris ke 30 dan kolom  α = 0,05 uji dua arah ditemukan nilai r tabel 
sebesar 0,361. 
a. Uji Validitas Kuesioner Kinerja Pegawai 
Tahap uji validitas pertama adalah menguji item butir pernyataan 
keusioner kinerja pegawai. Jumlah item butir yang akan diuji sebanyak 
12 pernyataan. Keterangan hasil uji validitas yang telah dilakukan yaitu 
sebagai berikut: 
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Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas Kinerja Pegawai 
Kuesioner Kinerja 
Pegawai 
Perbandingan Nilai Keterangan 
Status r hitung r tabel 
Item Butir 1 0,792 0,361 Valid 
Item Butir 2 0,560 0,361 Valid 
Item Butir 3 0,844 0,361 Valid 
Item Butir 4 0,588 0,361 Valid 
Item Butir 5 0,565 0,361 Valid 
Item Butir 6 0,528 0,361 Valid 
Item Butir 7 0,624 0,361 Valid 
Item Butir 8 0,487 0,361 Valid 
Item Butir 9 0,699 0,361 Valid 
Item Butir 10 0,752 0,361 Valid 
Item Butir 11 0,779 0,361 Valid 
Item Butir 12 0,700 0,361 Valid 
 
Sumber : Data Primer Yang Diolah 
 
 
Perbandingan nilai r hitung dan r tabel dalam menentukan valid 
atau tidaknya item butir tertera pada tabel 4.5di atas. Hasil nilai r hitung 
diperoleh melalui uji validitas kuesioner kinerja pegawai tertera pada 
lampiran10. Jika dicermati pada tabel di atas nilai r hitung seluruh item 
butir pernyataan lebih besar dari nilai r tabel. Oleh karena itu maka status 
seluruh item butir pernyataan kuesioner kinerja pegawai adalah valid. 
 
b. Uji Validitas Kuesioner Promosi Jabatan 
Tahap uji validitas kedua adalah menguji item butir pernyataan 
keusioner promosi jabatan. Jumlah item butir yang akan diuji sebanyak 
12 pernyataan. Keterangan hasil uji validitas yang telah dilakukan yaitu 
sebagai berikut: 
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Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas Promosi Jabatan 
Kuesioner      
Promosi Jabatan 
Perbandingan Nilai Keterangan 
Status r hitung r tabel 
Item Butir 1 0,416 0,361 Valid 
Item Butir 2 0,805 0,361 Valid 
Item Butir 3 0,778 0,361 Valid 
Item Butir 4 0,724 0,361 Valid 
Item Butir 5 0,628 0,361 Valid 
Item Butir 6 0,681 0,361 Valid 
Item Butir 7 0,435 0,361 Valid 
Item Butir 8 0,741 0,361 Valid 
Item Butir 9 0,762 0,361 Valid 
Item Butir 10 0,730 0,361 Valid 
Item Butir 11 0,625 0,361 Valid 
Item Butir 12 0,440 0,361 Valid 
 
Sumber : Data Primer Yang Diolah 
 
 
Hasil nilai r hitung diperoleh melalui uji validitas kuesioner kinerja 
pegawai tertera pada lampiran 11. Perbandingan nilai r hitung dan r tabel 
pada tabel 4.6di atas menunjukan bahwa nilai r hitung seluruh item butir 
pernyataan lebih besar dari nilai r tabel. Oleh karena itu maka status 
seluruh item butir pernyataan kuesioner promosi jabatan adalah valid. 
 
c. Uji Validitas Kuesioner Kedisiplinan Kerja 
Sebanyak 12 item butir pernyataan keusioner kedisiplinan kerja 
memiliki nilai r hitung seperti tampak pada tabel di bawah ini. Uji 
validitas kuesioner ini merupakan tahap ketiga uji validitas. Keterangan 
hasil uji validitas yang telah dilakukan yaitu sebagai berikut: 
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Tabel 4.7 
Hasil Uji Validitas Kedisiplinan Kerja 
Kuesioner 
Kedisiplinan Kerja 
Perbandingan Nilai Keterangan 
Status r hitung r tabel 
Item Butir 1 0,691 0,361 Valid 
Item Butir 2 0,520 0,361 Valid 
Item Butir 3 0,609 0,361 Valid 
Item Butir 4 0,802 0,361 Valid 
Item Butir 5 0,755 0,361 Valid 
Item Butir 6 0,767 0,361 Valid 
Item Butir 7 0,636 0,361 Valid 
Item Butir 8 0,574 0,361 Valid 
Item Butir 9 0,711 0,361 Valid 
Item Butir 10 0,696 0,361 Valid 
Item Butir 11 0,676 0,361 Valid 
Item Butir 12 0,755 0,361 Valid 
 
Sumber : Data Primer Yang Diolah 
 
 
Tabel 4.7di atas menunjukan perbandingan nilai r hitung item butir 
kuesioner kedisiplinan kerja dan r tabel. Hasil nilai r hitung diperoleh 
melalui uji validitas kuesioner kinerja pegawai tertera pada lampiran 12. 
Jika dicermati pada tabel 4.7di atas nilai r hitung seluruh item butir 
pernyataan lebih besar dari nilai r tabel. Oleh karena itu maka status 
seluruh item butir pernyataan kuesioner kedisiplinan kerja adalah valid. 
 
d. Uji Validitas Kuesioner Tipe Kepribadian 
Keusioner tipe kepribadian memiliki 12 item butir pernyataan 
seperti pada variabel kuesioner yang lain. Uji validitas kuesioner ini 
merupakan tahap keempat uji validitas. Keterangan hasil uji validitas 
yang telah dilakukan yaitu sebagai berikut: 
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Tabel 4.8 
Hasil Uji Validitas Tipe Kepribadian 
Kuesioner            
Tipe Kepribadian 
Perbandingan Nilai Keterangan 
Status r hitung r tabel 
Item Butir 1 0,758 0,361 Valid 
Item Butir 2 0,738 0,361 Valid 
Item Butir 3 0,673 0,361 Valid 
Item Butir 4 0,697 0,361 Valid 
Item Butir 5 0,797 0,361 Valid 
Item Butir 6 0,751 0,361 Valid 
Item Butir 7 0,612 0,361 Valid 
Item Butir 8 0,701 0,361 Valid 
Item Butir 9 0,539 0,361 Valid 
Item Butir 10 0,476 0,361 Valid 
Item Butir 11 0,668 0,361 Valid 
Item Butir 12 0,771 0,361 Valid 
Sumber : Data Primer Yang Diolah 
 
 
Hasil nilai r hitung diperoleh melalui uji validitas kuesioner tipe 
kepribadian tertera pada lampiran 13. Perbandingan nilai r hitung dan r 
tabel pada tabel 4.8di atas menunjukan bahwa nilai r hitung seluruh item 
butir pernyataan lebih besar dari nilai r tabel. Oleh karena itu maka status 
seluruh item butir pernyataan kuesioner tipe kepribadian adalah valid. 
 
2. Uji Reliabilitas Kuesioner 
Reliabilitas suatu kuesioner menunjukkan stabilitas dan konsistensi dari 
suatu instrumen yang mengukur suatu konsep dan berguna untuk mengakses 
“kebaikan” dari suatu pengukur. Reliabilitas berhubungan dengan konsistensi 
dari kuesioner yaitu seberapa pengukuran terhadap subjek yang sama akan 
diperoleh hasil yang tidak berbeda. Dasar pengambilan keputusan adalah 
suatu keusioner akan reliabel jikanilai cronbach alpha di atas 0,60.  
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Tabel 4.9 
Hasil Uji Reliabilitas Kuesioner 
Kuesioner Penelitian Nilai Alpha 
Nilai 
Pembanding 
Keterangan 
Status 
Kinerja Pegawai 0,889 0,6 Reliabel 
Promosi Jabatan 0,877 0,6 Reliabel 
Kedisiplinan Kerja 0,895 0,6 Reliabel 
Tipe Kepribadian 0,892 0,6 Reliabel 
 
Sumber : Data Primer Yang Diolah 
 
 
Menurut keterangan tabel 4.9di atas, hasil nilai alpha tertera pada 
lampiran 14 uji reliabilitas kuesioner penelitian. Sebagaimana jika dilihat 
pada tabel di atas, perbandingan nilai alpha setiap keusioner memiliki nlai 
yang lebih besar dari nilai pembanding 0,6. Dengan demikian maka maka 
status kuesioner kinerja pegawai, kuesioner promosi jabatan, kuesioner 
kedisiplinan kerja dan kuesioner tipe kepribadian adalah reliabel atau 
konsistensi. 
 
D. Teknik Analisis Data dan Uji Hipotesis 
1. Analisis Korelasi Rank Spearman Beserta Uji Signifikansinya 
Dalam penelitian ini semua data variabel berskala pengukuran ordinal. 
Hal ini karena teknik pengambilan data menggunakan kuesioner dengan 
pilihan jawaban lima kategori (sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju dan 
sangat tidak setuju). Data variabel penelitian ini merupakan data yang telah 
dirankingkan (bukan data yang sebenarnya). Oleh karena itu alat analisis yang 
tepat untuk mengukur kekuatan hubungan antar variabel yang berskala 
pengukuran ordinal (nilai ranking) adalah analisis korelasi rank spearman. 
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Nilai koefisien korelasi rank spearman menunjukan kuat dan tidaknya 
suatu hubungan variabel, dimana kriteria pengukurannya telah dijelaskan 
pada tabel 3.2 kriteria koefisien korelasi. Dalam tabel tersebut ditunjukan 
kekuatan hubungan dari yang sangat kuat sampai sangat lemah. Sementara 
software aplikasi yang digunakan sebagai adalah aplikasi SPSS versi 23. Pada 
data hasil output SPSS pengukuran kekuatan hubungan ini tertera nilai 
koefisein korelasi dan nilai signifikansinya yaitu sebagai berikut: 
a. HubunganPromosi Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai 
Data variabel promosi jabatan dan variabel kinerja pegawai 
merupakanskor hasil penjumlahan dari nilai seluruh item butir kuesioner. 
Kedua pasangan skor data variabel penelitian tersebut selanjutnya 
dikorelasikan menggunakan aplikasi SPSS. Pada hasil output SPSS 23 
hubungan antara promosi jabatan terhadap kinerja pegawai akan 
ditemukan nilai koefisien korelasi dan nilai uji signifikansinya yaitu 
sebagai berikut: 
Tabel 4.10 
Korelasi Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai 
 
Kinerja 
Pegawai 
Promosi 
Jabatan 
Spearman's rho Kinerja Pegawai Correlation Coefficient 1.000 .731** 
Sig. (2-tailed) . .000 
N 42 42 
Promosi Jabatan Correlation Coefficient .731** 1.000 
Sig. (2-tailed) .000 . 
N 42 42 
 
Sumber : Data Primer Yang Diolah 
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Keterangan Hasil: 
1) Nilai Koefisien Korelasi 
Menurut keterangan tabel 4.10di atas, nilai koefisien korelasi 
rank spearman yang ditunjukan adalah sebesar 0,731 (positif). 
Kategori hubungan antar variabel ini jika dilihat pada tabel 3.2, 
maka nilai interprestasi berstatus hubungan kuat. Nilai koefisien 
korelasi yang telah ditunjukan memberikan suatu kesimpulan yaitu 
adanya pegaruh yang positif dan kuat antara variabel promosi 
jabatan terhadap variabel kinerja pegawai.  
2) Nilai Signifikansi 
Menurut keterangan tabel 4.10di atas, nilai signifikansi yang 
ditunjukan adalah sebesar 0,000. Dalam uji signifikansi korelasi rank 
spearman, pilihan level signifikansi bisa sebesar 0,01 (1%) maupun 
sebesar 0,05 (5%). Jika diamati akan nilai signifikansi pada tabel 
sebesar 0,000 ˂ 0,01. Oleh karena itu maka hubungan antara variabel 
promosi jabatan terhadap kinerja pegawai adalah hubungan yang 
signifikan pada level sebesar 0,01 (1%).  
 
b. HubunganKedisiplinan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Pasangan kedua variabel berikutnya adalah kedisiplinan kerja dan 
kinerja pegawai. Hasil output SPSS 23 hubungan antara kedisiplinan 
kerja terhadap kinerja pegawai akan ditemukan nilai koefisien korelasi 
dan nilai uji signifikansinya yaitu sebagai berikut: 
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Tabel 4.11 
Korelasi Kedisiplinan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
 
Kinerja 
Pegawai 
Kedisiplinan 
Kerja 
Spearman's rho Kinerja Pegawai Correlation Coefficient 1.000 .717** 
Sig. (2-tailed) . .000 
N 42 42 
Kedisiplinan 
Kerja 
Correlation Coefficient .717** 1.000 
Sig. (2-tailed) .000 . 
N 42 42 
 
Sumber : Data Primer Yang Diolah 
 
 
Keterangan Hasil: 
1) Nilai Koefisien Korelasi 
Nilai koefisien korelasi rank spearman yang ditunjukan pada 
keterangan tabel 4.11di atasadalah sebesar 0,717 (positif). Jika 
dilihat pada tabel 3.2, maka kategori hubungan antar variabel ini 
berstatus hubungan yang kuat. Oleh karena itu maka nilai koefisien 
korelasi tersebut memberikan suatu kesimpulan yaitu adanya 
pegaruh yang positif dan kuat antara variabel kedisiplinan kerja 
terhadap variabel kinerja pegawai.  
2) Nilai Signifikansi 
Nilai signifikansi yang ditunjukan menurut keterangan tabel 
4.11di atas adalah sebesar 0,000. Oleh karena itu maka pilihan level 
signifikansi yang digunakan adalah sebesar 0,01 (1%). Dengan 
demikian maka nilai signifikansi pada tabel sebesar 0,000 ˂ 0,01. 
Kesimpulan yang diperoleh dari pernyataan ini adalah hubungan 
antara variabel kedisiplinan kerja terhadap kinerja pegawai adalah 
hubungan yang signifikan pada level sebesar 0,01 (1%).  
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c. HubunganTipe Kepribadian Terhadap Kinerja Pegawai 
Tipe kepribadian dan kinerja pegawai merupakan pasangan terakhir 
dalam pengukuran analisis korelasi rank spearman. Hasil output SPSS 23 
hubungan antara tipe kepribadian terhadap kinerja pegawai akan dapat 
ditemukan nilai koefisien korelasi dan nilai uji signifikansinya yaitu 
sebagai berikut: 
Tabel 4.12 
Korelasi Tipe Kepribadian Terhadap Kinerja Pegawai 
 
Kinerja 
Pegawai 
Tipe 
Kepribadian 
Spearman's rho Kinerja Pegawai Correlation Coefficient 1.000 .727** 
Sig. (2-tailed) . .000 
N 42 42 
Tipe Kepribadian Correlation Coefficient .727** 1.000 
Sig. (2-tailed) .000 . 
N 42 42 
 
Sumber : Data Primer Yang Diolah 
 
 
Keterangan Hasil: 
1) Nilai Koefisien Korelasi 
Menurut keterangan tabel 4.12di atas, nilai koefisien korelasi 
rank spearman yang ditunjukan adalah sebesar 0,727 (positif). Jika 
dilihat pada tabel 3.2, maka kategori hubungan antar variabel ini 
berstatus hubungan yang kuat. Oleh karena itu maka nilai koefisien 
korelasi yang ditunjukan memberikan suatu kesimpulan yaitu adanya 
pegaruh yang positif dan kuat antara variabel tipe kepribadian 
terhadap variabel kinerja pegawai.  
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2) Nilai Signifikansi 
Menurut keterangan tabel 4.12di atas, nilai signifikansi yang 
ditunjukan adalah sebesar 0,000. Oleh karena itu maka pilihan level 
signifikansi yang digunakan adalah sebesar 0,01 (1%). Dengan 
demikian maka nilai signifikansi pada tabel sebesar 0,000 ˂ 0,01. 
Kesimpulan yang diperoleh dari pernyataan ini adalah hubungan 
antara variabel tipe kepribadian terhadap kinerja pegawai adalah 
hubungan yang signifikan pada level sebesar 0,01 (1%).  
 
2. Analisis Korelasi Berganda 
Korelasi berganda merupakan korelasi antara dua atau lebih variabel 
independen secara bersama-sama terhadap suatu variabel dependen. Dalam 
penelitian ini korelasi berganda berfungsi untuk mengukur hubungan promosi 
jabatan, kedisiplinan kerja dan tipe kepribadian secara bersama-sama atau 
simultan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten 
Brebes.Adapun rumus korelasi berganda sebagai berikut: 
( 1 -  r2y.123 ) = ( 1 – r 2y1 ) (1 – r 2y2.1 ) (1 – r 2 y3.12 ) 
Diketahui (lampiran 16): 
r 2y1 : 0,701 
r 2y2.1 : – 0,356     
r 2 y3.12 : 0,125 
Maka: 
( 1 -  r2y.123 ) = ( 1 – r 2y1 ) (1 – r 2y2.1 ) (1 – r 2 y3.12 ) 
( 1 -  r2y.123 )  = ( 1 – (0,701)2) (1 – (– 0,356)2) (1 – (0,125)2)  
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( 1 -  r2y.123 )  = ( 1 – 0,491) (1 – 0,127) (1 – 0,016) 
( 1 -  r2y.123 )  = 0,509  x  0,873  x  0,984 
( 1 -  r2y.123 )  = 0,437 
r2y.123 = 1 – 0,437 
 = 0,563 
ry.123 = 0,750 
 
Hasil perhitungan manual korelai berganda menemukan nilai koefisien 
korelasi yaitu sebesar 0,750 (positif). Jika dilihat pada tabel 3, maka kategori 
hubungan antar variabel ini berstatus hubungan yang kuat. Oleh karena itu 
maka nilai koefisien korelasi yang ditunjukan memberikan suatu kesimpulan 
yaitu adanya pegaruh yang positif dan kuat antara variabel promosi jabatan, 
kedisiplinan kerja dan tipe kepribadian secara bersama-sama atau secara 
simultan terhadap variabel kinerja pegawai.  
 
3. Uji Signifikansi Korelasi Berganda  
a. Menentukan Nilai Ho dan Ha 
Ho : ρ = 0, tidak terdapat pengaruh yang signifikan promosi jabatan, 
kedisiplinan kerja dan tipe kepribadian secara bersama-
sama terhadap kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat 
Daerah Kabupaten Brebes. 
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H1 : ρ ≠ 0, terdapat pengaruh yang signifikan promosi jabatan, 
kedisiplinan kerja dan tipe kepribadian secara bersama-
sama terhadap kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat 
Daerah Kabupaten Brebes. 
c. Menentukan level of significance (taraf signifikansi) 
Nilai F tabel diperoleh pada level signifikansi α = 0,05 dan rumus degree 
of fredom yaitu df1 = k – 1 (angka kolom) dan df2 = n – k (angka baris) 
Nilai n adalah jumlah sampel (42 sampel responden), dan nilai k adalah 
jumlah variabel bebas (3 variabel bebas). Oleh karena itu maka nilai F 
tabel sebesar: 
Ftabel  =  Fα ; k – 1 ; n - k 
Ftabel  =  F0,05 ; 3 – 1 ; 42 - 3 
Ftabel  =  F0,05 ; 2 ; 39 
Ftabel  =  3,24 
e. Kriteria Pengujian  
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho adalah : 
Ho diterima apabila    =  Fhitung  ≤  3,24 
Ho ditolak apabila      =  Fhitung  ˃  3,24 
f. Pengujian 
Untuk menguji korelasi berganda, menggunakan rumus uji F yaitu : 
 R2 / k 
         F0    =    ---------------------------- 
           ( 1 – R2 ) / ( n – k – 1 ) 
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Diketahui nilai : 
R = 0,750 (Koefisien korelasi linear berganda)  
N = 42 (banyaknya data sampel) 
K = 3 (banyaknya variabel bebas) 
Maka: 
      (0,750)2 / 3 
         F0    =    ------------------------------------- 
           ( 1 – (0,750)2) / ( 42 – 3 – 1 ) 
 
 0,563 / 3 
         F0    =    --------------------------- 
           ( 1 – 0,563 ) / ( 38 ) 
 
    0,188 
         F0    =    ---------------------- 
           ( 0,438) / ( 38 ) 
 
 0,188 
         F0    =    ------------- 
    0,012 
 
F0    =    16,286 
 
 
e. Kesimpulan 
Menurut perhitungan uji signifikansi korelasi berganda diperoleh 
nilai Fhitung(16,286) ˃ nilai Ftabel(3,24) atau dengan kata lain Ho ditolak. 
Dengan demikian maka kesimpulan yang diperoleh dari pernyataan ini 
adalah hubungan yang signifikan antara variabel promosi jabatan, 
kedisiplinan kerja dan tipe kepribadian secara bersama-sama atau secara 
simultan terhadap variabel kinerja pegawai.  
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4. Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Dalam 
penelitian ini koefisien determinasi yang digunakan adalah nilai Adjusted 
R2untuk mengevaluasi model yang terbaik. Nilai Adjusted R2 dapat naik atau 
turun jika satu variabel independen ditambahkan ke dalam model. Hasil 
output SPSS koefisien determiansi adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.13 
Koefisien Determinasi 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .750a .563 .529 2.408 
 
Sumber : Data Primer Yang Diolah 
 
 
Menurut keterangan data tabel 4.13di atas, nilai koefisien determinasi 
(nilai Adjusted RSquare) yang ditercantum adalah sebesar 0,529. Nilai 
koefisien determinasi sebesar 0,529 atau 52,9% merupakan besarnya 
kemampuan variabel promosi jabatan, kedisiplinan kerja dan tipe kepribadian 
dalam menerangkan variasi variabel kinerja pegawai. Adapun nilai sisanya 
sebesar 47,1% adalah besarnya kemampuan variabel lain yang tidak 
dijelaskan. 
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E. Pembahasan 
1. Pengaruh Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil penelitian menemukan nilai koefisien korelasi rank spearman 
yaitu sebesar 0,731 (positif) dan nilai signifikansi yaitu sebesar 0,000 ˂ 
0,01.Oleh karena itu dapat diperoleh suatu kesimpulan yaitu adanya pengaruh 
yang positif dan signifikan antara promosi jabatan terhadap kinerja pegawai. 
Nilai positif berarti hubungan searah yaitu jika promosi jabatan naik, maka 
kinerja pegawai juga akan naik. Sementara jika promosi jabatan turun, maka 
kinerja pegawai juga akan turun. 
Dalam suatu organisasi, promosi merupakan proses perubahan dari 
pekerjaan yang satu ke pekerjaan yang lain dengan wewenang dan tanggung 
jawab yang lebih tinggi dari pekerjaan sebelumnya. Biasanya perpindahan ini 
disertai dengan peningkatan kompensasi sesuai dengan beban pekerjaan yang 
menjadi tanggung jawabnya. Semua pegawai tentunya akan merasa senang 
jika mengalami proses perindahaan atau perubahan pekerjaan ini. Hal ini 
karena dengan promosi jabatan, pegawai dapat memperoleh sesuatu yang 
diinginkan seperti prestise, penghasilan yang lebih besar serta fasilitas yang 
menunjang lainnya.Promosi jabatan pada dasarnya memiliki peranan yang 
sangat penting untuk memotivasi pegawai agar lebih terpacu pada pekerjaan 
mereka. Pegawai akan berusaha semaksimal mungkin untuk meningkatkan 
kinerjanya jika diberi harapan promosi kepadanya. Semakin banyak harapan 
promosi yang diberikan organisasi kepada pegawai, semakin besar pula 
keinginan pegawai untuk meningkatkan kinerja mereka. 
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Penelitian ini telah memperkuat hasil penelitian sebelumnya. Adapun 
penelitian tersebut adalah Ardi dan Sukmasari (2016),Yani; Susila dan Bagia 
(2016),Adi; Bagia dan Cipta (2016). Menurut ketiga peneliti terdahulu juga 
mengungkapkan hal yang sama yaitu ditemukannya pengaruh yang positif 
dan signifikan antara promosi jabatan terhadap kinerja pegawai. 
 
2. Pengaruh Kedisiplinan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Alat analisis yang digunakan menemukan nilai koefisien korelasi rank 
spearman yaitu sebesar 0,717 (positif) dan nilai signifikansi yaitu sebesar 
0,000 ˂ 0,01. Kesimpulan yang diperoleh dari pernyataan ini adalah terdapat 
pengaruh yang positif dan signifikan antara kedisiplinan kerja terhadap 
kinerja pegawai. Nilai positif berarti hubungan searah yaitu jika kedisiplinan 
kerja naik, maka kinerja pegawai juga akan naik. Sementara jika kedisiplinan 
kerja turun, maka kinerja pegawai juga akan turun.  
Kedisiplinan merupakan bentuk kepedulian pegawai terhadap segala 
peraturan yang diterapkan pada suatu oganisasi. Pegawai yang disiplin adalah 
pegawai yang selalu taat dan menyesuaikan terhadap peraturan yang berlaku. 
Sikap dan perilaku dalam disiplin kerja ditandai oleh berbagai inisitif, 
kemauan dan kehendak untuk menaati peraturan. Hal ini berarti pegawai yang 
memiliki disiplin tinggi tidak hanya taat dan patuh pada peraturan saja secara 
kaku dan mati, namun juga mempunyai kehendak (niat) untuk menyesuaikan 
diri dengan peraturan organisasi. 
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Kedisiplinan kerja juga merupakan cerminan sejauh mana tanggung 
jawab seseorang pegawai dalam menjalankan tugas-tugasnya yang diberikan 
kepadanya. Pegawai dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target dan 
waktu yang telah ditentukan serta selalu memberikan hasil yang terbaik untuk 
tujuan organisasi. Pegawai yang memiliki rasa disiplin kerja tinggi akan lebih 
mudah dalam meningkatkan kinerjanya. Artinya semakin tinggi sikap disiplin 
seorang pegawai, maka kinerja atau persatasi kerja akan semakin mudah 
untuk diraihnya dan sebalinya. Hal ini karena untuk dapat mencapai kinerja 
pegawai, perlu dimulai dari sikap kesidiplinan terlebih dahulu. 
Hasil penelitian ini telah memperkuat dan mempertegas hasil penelitian 
terdahulu yaitu Wairooy (2017),Ardi dan Sukmasari (2016),serta Adi; Bagia 
dan Cipta (2016). Ketiga peneliti juga menyatakan hal yang sama dengan 
penelitian ini yaitu terdapat adanya pengaruh yang positif dan signifikan 
kedisiplinan kerja terhadap kinerja karyawan.  
 
3. Pengaruh Tipe Kepribadian Terhadap Kinerja Pegawai 
Alat analisis yang digunakan menemukan nilai koefisien korelasi rank 
spearman yaitu sebesar 0,727 (positif) dan nilai signifikansi yaitu sebesar 
0,000 ˂ 0,01. Kesimpulan yang diperoleh dari pernyataan ini adalah terdapat 
pengaruh yang positif dan signifikan antara tipe kepribadian terhadap kinerja 
pegawai. Nilai positif berarti hubungan searah yaitu jika tipe kepribadian 
naik, maka kinerja pegawai juga akan naik. Sementara jika tipe kepribadian 
turun, maka kinerja pegawai juga akan turun.  
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Tipe kepribadian sangat menentukan loyalitas seorang pegawai 
terhadap suatu organisasi. Namun demikian tipe kepribadian seorang pegawai 
juga terbentuk, tumbuh dan berkembang dari perkembangan organisasi itu 
sendiri. Apabila manajemen organisasi turut mendukung terciptanya suasana 
dan budaya organisasi yang baik, maka tipe kepribadian pegawai akan baik 
juga. Dalam situasi yang sama terkadang terdapat seorang pegawaiyang 
memiliki kepribadian yang tumbuh tidak normal walaupun organisasi telah 
memotivasinya.  
Seorang pegawai yang memiliki kepribadian yang normal tentunya 
akan dapat segera menyesuaikan diri dengan budaya organisasi yang baik. 
Bentuk penyesuaian ini akan semakin membuka peluang bagi seorang 
pegawai untuk meningkatkan kinerjanya. Oleh karena itu seorang pegawai 
yang memiliki tipe kepribadian yang baik, maka dalam dirinya akan tumbuh 
perasaan tanggung jawab yang tinggi terhadap pekerjaannya, sehingga secara 
tidak langsung kinerja atau hasil kerja dengan sendirinya akan meningkat. 
dapat mendorong pegawai menuju kinerja akan baik. Sebaliknya seorang 
pegawai yang tidak memiliki tipe kepribadian yang baik, maka dalam dirinya 
tidak terdapat rasa tanggung jawab terhadap pekerjaannya, sehingga kinerja 
atau prestasi kerjanya juga akan semakin sulit untuk mengalami peningkatan.  
Penelitian ini terbukti telah memperkuat hasil penelitian Fiernaningsih 
(2017). Hasil penelitian Fiernaningsih juga mengungkapkan hal yang sama 
dengan penelitian ini yaitu kesamaan dari adanya pengaruh yang signifikan 
antara variabel kepribadian terhadap variabel kinerja karyawan.   
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4. Pengaruh Promosi Jabatan, Kedisiplinan Kerja dan Tipe Kepribadian 
Terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil perhitungan secara manual pada tabel 16 telah menemukan nilai 
koefisien korelasi sebesar 0,750 (positif) dan nilai signifikansi berupa nilai 
Fhitung(16,286) ˃ nilai Ftabel(3,24) atau dengan kata lain Ho ditolak. Oleh 
karena itu maka nilai koefisien korelasi yang ditunjukan memberikan suatu 
kesimpulan yaitu adanya pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel 
promosi jabatan, kedisiplinan kerja dan tipe kepribadian secara bersama-sama 
atau secara simultan terhadap variabel kinerja pegawai. Nilai positif memiliki 
arti hubungan searah yaitu jika promosi jabatan, kedisiplinan kerja dan tipe 
kepribadian secara bersama-sama naik, maka kinerja pegawai juga akan naik. 
Sementara jika promosi jabatan, kedisiplinan kerja dan tipe kepribadian 
secara bersama-sama turun, maka kinerja pegawai juga akan turun.  
Peningkatan kinerja pegawai pada suatu organisasi dapat dilakukan 
dengan carabagaimana pegawai dirangsang melalui promosi terhadapnya, 
penerapan kedisiplinannya, serta kepribadian yang melekat pada diri pegawai 
yang bersangkutan. Promosi merupakan alat manajemen untuk memotivasi 
agar pegawai lebih giat bekerja, sedangkan kedisiplinan adalah bentuk 
kepatuhan dan penyesuaian diri terhadap peraturan organisasi, sementara 
kepribadian dalah karakteristik atau tingkah laku pegawai dalam bekerja. 
Ketiga faktor tersebut memiliki pengaruh terhadap peningkatan kinerja 
pegawai. Hal ini berarti semakin baik ketiga faktor dilakukan, maka kinerja 
pegawai akan meningkat dan sebaliknya.  
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Penelitian ini merupakan hasil kolaburasi variabel independen dari 
penelitian terdahulu yang satu dengan penelitian terdahulu yang lain. Oleh 
karena itu penelitian terdahulu yang menjadi referensi dalam penelitian ini 
tidak akan diperkuat oleh hasil penelitian ini yang diukur secara simultan.  
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan proses penelitian yang dilakukan peneliti dan telah dijelaskan 
secara lengkap dalam pembahasan, maka kesimpulan yang dapat diberikan adalah 
sebagai berikut : 
1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan promosi jabatan terhadap kinerja 
pegawai. Nilai positif merupakan hubungan searah. Hal ini dibuktikan dengan 
nilai koefisien korelasi sebesar 0,731 (positif) dan nilai signifikansi sebesar 
0,000 ˂ 0,01. Maknapositif yaitu jika promosi jabatan naik, maka kinerja 
pegawai juga akan naik. Demikian pula sebaliknya jika promosi jabatan 
turun, maka kinerja pegawai juga akan turun.  
2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan kedisiplinan kerja terhadap kinerja 
pegawai. Hal ini dapat dibuktikan dengan nilai koefisien korelasi sebesar 
0,717 (positif) dan nilai signifikansi sebesar 0,000 ˂ 0,01. Makna positif yaitu 
jika kedisiplinan kerja naik, maka kinerja pegawai juga akan naik. Demikian 
sebaliknya jika kedisiplinan kerja turun, maka kinerja pegawai akan turun.  
3. Terdapat pengaruh signifikan tipe kepribadian terhadap kinerja pegawai. Hal 
ini dapat dibuktikan dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,727 (positif) 
dan nilai signifikansi sebesar 0,000 ˂ 0,01.Makna positif berarti jika tipe 
kepribadian naik, maka kinerja pegawai juga akan naik. Sebaliknya jika tipe 
kepribadian turun, maka kinerja pegawai juga akan turun.  
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4. Terdapat pengaruh positif signifikan promosi jabatan, kedisiplinan kerja dan 
tipe kepribadian secara bersama-sama atau secara simultan terhadap variabel 
kinerja pegawai. Hal ini dapat dibuktikan dengan nilai koefisien korelasi 
sebesar 0,750 (positif) dan nilai Fhitung(16,286) ˃ nilai Ftabel(3,24). Nilai positif 
memiliki arti hubungan searah yaitu jika promosi jabatan, kedisiplinan kerja 
dan tipe kepribadian secara bersama-sama naik, maka kinerja pegawai juga 
akan naik. Sementara jika promosi jabatan, kedisiplinan kerja dan tipe 
kepribadian secara bersama-sama turun, maka kinerja pegawai akan turun.  
 
B. Saran 
Berkaitan dengan beberapa kesimpulan yang telah diberikan di atas, maka 
peneliti dapat memberikan beberapa saran yaitu sebagai berikut: 
1. Kenaikan jabatan dalam suatu organisasi biasanya dipandang lebih baik oleh 
pegawai daripada mendapatkan bonus apapun yang ditawarkan. Saran peneliti 
terhadap Sekretariat Daerah Kabupaten Brebes yaitu menyampaikan beberapa 
point yang dapat diusahakan oleh seluruh pegawai agar lebih terpacu untuk 
meraihnya. Adapun beberapa point yang dimaksud adalah sebagai berikut: 
a. Memacu karyawan untuk lebih loyal dan berintegritas.  
Seorang karyawan yang loyal dan berintegritas, sudah dipastikan akan 
mampu menyelesaikan tugas dan pekerjaannya dengan baik. Meskipun 
tugas dan pekerjaannya tergolong berat, berilah motivasi kepada 
karyawanagar berusaha untuk menyelesaikannya dengan kesabaran dan 
ketelitian.  
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b. Memacu karyawan untuk lebih kreatif dan inisiatif 
Inisiatif dan kreatif dapat menjadi indikator kenaikan pangkat. Dalam 
persaingan yang ketat di dunia kerja, terus menerus diperlukan kreativitas 
dan inisiatif yang tinggi bagi setiap karyawan. Oleh karena itu berilah 
karyawan motivasi terhadap dirinya agar lebih kreatif dan inovatif, 
sehingga mereka tidak akan ketinggalan jaman.  
c. Memacu karyawan untuk memiliki nilai lebih dari karyawan lain 
Pegawai yang punya nilai lebih tidak memandang jam terlalu penting 
atau serius dalam bekerja, meskipun ada upah lembur yang memang 
dibayarkan sebagai ganti kerja lembur. Oleh karena itu berikan 
pemahaman bahwa nilai prestasi pekerjaan itu lebih penting apabila 
dibandingkan dengan yang lain. Tidak memberikan persepsi kepada 
pegawai bahwa bekerja hanyalah untuk mencari uang semata. Namun 
lebih memperhatikan kepentingan jangka panjang baik untuk dirinya 
sendiri maupun untuk organisasi.   
2. Ketidakdisiplinan pegawai merupakan salah satu faktor yang menghambat 
tujuan organisasi. Saran peneliti terhadap Sekretariat Daerah Kabupaten 
Brebes agar karyawan mau disiplin dalam bekerja yaitu sebagai berikut: 
a. Memberikan sanksi 
Sanksi akan memberikan efek jera kepada pegawai. Oleh karena itu 
berikan sanksi kepada karyawan yang melanggar aturan organisasi. 
Berikan peraturan yang ketat agar menjadi panduan dan peringatan bagi 
para pegawainya. 
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b. Memberikan reward 
Organisasi perlu menerapkan reward kepada para pegawai agar mereka 
lebih termotivasi untuk disiplin. Biasanya membuat peraturan yang tegas 
tidak akan selalu efektif membuat karyawan menjadi disiplin. Sifat 
manusia itu sulit untuk diatur oleh peraturan dapat membuat para 
pegawai menjadi tertekan.  
c. Memberikan contoh yang baik 
Baik atau buruknya pegawai juga akan tergantung dari bagaimana 
seorang pemimpin mau menaati peraturan yang telah dibuat oleh 
organisasi. Oleh karena itu pemimpin perlu memberikan contoh yang 
baik dan benar agar bisa ditiru oleh anak buahnya.  
3. Setiap pegawai dalam suatu organisasi tentunya memiliki tipe kepribadian 
yang berbeda-beda dengan pegawai lainnya. Saran peneliti terhadap 
Sekretariat Daerah Kabupaten Brebesdalam rangka membangun kepribadian 
untuk meningkatkan kinerja pegawai adalah sebagai berikut: 
a. Seorang pegawai biasanya merasa tertekan dengan beban pekerjaan 
mereka. Oleh karena itu buatlah para pegawai merasa senang dan ceria 
dalam menjalankan aktivitas pekerjaannya.  
b. Melatih para pegawai untuk selalu terbuka dan mau bekerja sama dengan 
pegawai lain. Berkaitan dengan hal ini seorang pimpinan perlu bersikap 
adial terhadap pegawai. Tidak boleh menciptakan suasana kurang 
menyenangkan di lingkungan kerja organisasi. 
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c. Melatih pegawai untuk tetap tenang apabila menghadapi segala berbagai 
kendala atau kesulitan dalam bekerja. Bantulah dan motivasilah mereka 
dengan cara memberikan banyak pembekalan pelatihan dan pembelajaran 
dalam mengerjakan tugas dan kewajiban serta bagaimana cara untuk 
menanggulangi jika terjadi masalah. 
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Lampiran 1 
Kuesioner Penelitian 
 
Segenap Pegawai 
Sekretariat Daerah (Sekda) 
Di  
Kabupaten Brebes 
 
Terlebih dahulu kami mohon maaf atas beredarnya kuesioner ini sehingga 
mengganggu aktivitas dalam bekerja. Tujuan penelitian ini adalah sebagai kajian 
dalam rangka memenuhi tugas skripsi saya diUniversitas Pancasakti Tegal 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Jurusan MSDM. Adapun beberapa variabel yang 
menjadi bagian penelitian adalah promosi jabatan, kedisiplinan kerja, kompensasi 
dan kinerja pegawai pada kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Brebes. Tidak ada 
jawaban yang benar atau salah dalam pengisian kuesioner ini. Identitas pegawai  
dirahasiakan.  
Jawaban yang diberikan dengan secara jujur dan benar sesuai dengan 
pengalaman Saudara/i sebagai responden, akan sangat membantu dalam penelitian 
ini. Atas kerjasama dan partisipasi jawabannya saya ucapkan banyak terima kasih. 
 
Hormat Saya 
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KUSNADI 
NPM. 4115500108 
KUESIONER 
 
PENGARUH PROMOSI JABATAN, KEDISIPLINAN KERJA DAN TIPE 
KEPRIBADIAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA  
KANTOR SEKRETARIAT DAERAH KABUPATEN BREBES 
 
 
I. Identitas Responden 
Usia  : 
Jenis Kelamin :           Laki-laki              Perempuan 
Pendidikan  :         SMU Diploma   Sarjana 
Lama Bekerja  :           < 2 tahun  2-5 tahun  > 5 tahun 
 
II.  Petunjuk Pengisian Kuesioner: 
Kuesioner di bawah ini memuat sejumlah item pernyataan. Silahkan 
Saudara/i memberikan tanda checklist (√) pada kotak jawaban yang akan pilih dan  
menunjukkan seberapa besar tingkat kepuasan atau ketidakpuasan Saudara/i 
terhadap pernyataan tersebut. 
Jawaban pilihan yaitu : 
SS = Sangat Setuju 
S = Setuju 
N = Netral 
TS = Tidak Setuju 
STS = Sangat Tidak Setuju 
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KUESIONER KINERJA PEGAWAI 
No Item Butir Kuesioner SS S N TS STS 
1 
Seorang pegawai Sekda harus 
memiliki keterampilan dalam hal 
penilaian terhadap baik buruknya 
hasil kerja yang dicapai           
2 
Seorang pegawai Sekda harus 
memiliki keterampilan dalam hal 
pengambilan keputusan yang 
dianggap tepat untuk dirinya           
3 
Seorang pegawai Sekda harus 
memiliki kemampuan untuk 
memecahkan masalah yang komplek           
4 
Seorang pegawai Sekda harus 
memiliki kemampuan untuk berfikir 
kritis           
5 
Seorang pegawai Sekda harus 
berkerja sesuai dengan standar target 
yang telah ditetapkan           
6 
Seorang pegawai Sekda harus 
berientasi pada kenaikan siklus 
aktivitas kerja dari waktu ke waktu           
7 
Seorang pegawai Sekda harus selalu 
tepat waktu dalam menyelesaikan 
tugas dan kewajibannya           
8 
Seorang pegawai Sekda harus mampu 
memaksimalkan waktu sesuai dengan 
jam kerja           
9 
Seorang pegawai Sekda harus mampu 
memaksimalkan sumber daya yang 
digunakan dalam bekerja           
10 
Seorang pegawai Sekda harus 
beroritentasi pada kenaikan 
pencapaian hasil kerja           
11 
Seorang pegawai Sekda harus 
memiliki komitmen organisasi yang 
kuat agar hasil kerja menjadi 
maksimal           
12 
Seorang pegawai Sekda harus 
bertanggung jawab atas pencapaian 
hasil kerja yang telah dilakukannya           
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KUESIONER PROMOSI JABATAN 
No Item Butir Kuesioner SS S N TS STS 
1 
Seorang pegawai Sekda harus  
memiliki kemauan yang tinggi untuk 
saling bekerja sama dengan team            
2 
Pegawai Sekda harus memiliki 
kemauan yang tinggi untuk menjadi 
seorang pemimpin           
3 
Seorang pegawai Sekda perlu 
memiliki banyak gagasan atau ide 
yang membangun organisasinya           
4 
Gagasan atau ide yang berkualitas 
sangat dibutuhkan oleh seorang 
pegawai Sekda           
5 
Seorang pegawai Sekda harus 
memiliki hard skill yang tinggi untuk 
menunjang kualitas kerjanya           
6 
Kecerdasan emosioanl sangat di 
butuhkan dalam pergaulan 
dilingkungan pegawai Sekda           
7 
Prestasi kerja yang baik akan 
mempengaruhi peningkatan jabatan 
pegawai Sekda           
8 
Pegawai Sekda perlu memiliki karsa 
yang kuat sebagai penopang motivasi 
dalam bekerja           
9 
Pegawai Sekda perlu memiliki daya 
cipta atau inovasi yang kuat agar 
pekerjaan dapat selesai secara lebih 
efisien dan efektif           
10 
Tingkat loyalitas pegawai Sekda akan 
berdampak pada kualitas hasil 
pekerjaannya            
11 
Kejujuran menjadi prioritas utama 
dalam penilaian kinerja pegawai 
Sekda           
12 
Dalam pergaulan sesama pegawai, 
sikap supelitas menjadi faktor yang 
sangat penting untuk menunjang hasil 
kerja           
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KUESIONER KEDISIPLINAN KERJA 
No Item Butir Kuesioner SS S N TS STS 
1 
Seorang pegawai Sekda wajib 
mentaati peraturan jam masuk kerja           
2 
Seorang pegawai Sekda wajib 
mentaati peraturan jam pulang kerja           
3 
Seorang pegawai Sekda harus taat 
dengan jam istirahat serta tidak boleh 
melebihi batas waktu yang telah 
ditentukan            
4 
Seorang pegawai Sekda harus 
berpakaian dinas sesuai dengan aturan 
yang berlaku           
5 
Seorang pegawai Sekda harus 
berpakaian rapi dan sopan           
6 
Seorang pegawai Sekda harus selalu 
jujur dalam melaksanakan tugas dan 
kewajibannya           
7 
Seorang pegawai Sekda harus selalu 
transparan dalam menjalankan 
tugasnya           
8 
Seorang pegawai Sekda harus taat 
dalam segala peraturan yang telah 
ditetapkan organisasi            
9 
Pegawai Sekda dalam menjalankan 
tugas dan kewajibanya harus selalu 
taat terhadap peraturan yang berlaku           
10 
Pegawai Sekda wajib bertanggung 
jawab sesuai dengan apa yang 
menjadi tugas dan kewajibannya           
11 
Pegawai Sekda harus mengetahui dan 
mematuhi segala peraturan organisasi 
yang diperbolehkannya           
12 
Pegawai Sekda harus mengetahui dan 
mematuhi segala peraturan organisasi 
terkait dengan apa yang menjadi 
larangannya           
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KUESIONER TIPE KEPRIBADIAN 
No Item Butir Kuesioner SS S N TS STS 
1 
Seorang pegawai Sekda wajib 
memiliki sikap toleransi yang tinggi 
terhadap sesama pegawai           
2 
Konsitensi pemberian layanan kepada 
masyarakat pelu senantiasa dilakukan 
oleh pegawai Sekda           
3 
Sifat kedewasaan dalam bertindak 
dan berfikir harus selalu dilakukan 
oleh pegawai Sekda           
4 
Pegawai Sekda harus memiliki 
kemauan yang tinggi untuk saling 
bekerja sama dan tidak boleh 
mementingkan diri sendiri           
5 
Dalam melakukan tugas dan 
kewajiban, masing-masing pegawai 
tidak boleh bersifat egois            
6 
Dalam melayani kebutuhan 
masyarakat, pegawai Sekda harus 
memiliki kesopanan yang tinggi           
7 
Pegawai Sekda wajib memiliki 
kemauan untuk membantu 
masyarakat yang membutuhkan           
8 
Keyakinan dan kesadaran pegawai 
Sekda sangat tinggi dalam 
melaksanakan tugas dan kewajiban           
9 
Perasaan cinta terhadap tugas dan 
kewajiban merupakan faktor utama 
untuk membangun produktivitas 
pegawai           
10 
Perilaku atau tabiat pegawai Sekda 
cukup baik, sehingga kerjasama antar 
pegawai dapat terjalin           
11 
Perasaan sentimen dari satu pegawai 
terhadap pegawai lain dapat merusak 
hubungan kerja dalam organisasi           
12 
Pegawai Sekda memiliki keinginan 
yang kuat untuk lebih maju dalam 
produktivitas kerjanya           
 
93 
 
 
 
 
Lampiran 2 
Jawaban Uji Instrumen Kinerja Pegawai 
Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.11 Y.12
1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 45
2 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 3 3 49
3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 39
4 3 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 47
5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 57
6 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 55
7 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 41
8 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 50
9 5 3 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 54
10 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 43
11 5 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 49
12 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 43
13 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 5 50
14 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 44
15 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 57
16 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 4 4 47
17 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 50
18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48
19 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 56
20 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 5 5 49
21 4 4 4 5 4 5 4 4 3 3 4 4 48
22 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 41
23 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 51
24 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 44
25 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 56
26 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 49
27 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 52
28 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 42
29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 48
30 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 46
Resp
Jawaban Uji Intrumen Kinerja Pegawai
Skor
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Lampiran 3 
Jawaban Uji Instrumen Promosi Jabatan 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12
1 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 55
2 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 50
3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 51
4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 43
5 4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 3 4 46
6 4 4 4 4 4 4 5 4 3 3 4 4 47
7 3 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 3 49
8 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 55
9 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 44
10 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 43
11 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 42
12 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 55
13 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 52
14 4 4 3 3 5 4 4 4 3 3 3 4 44
15 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 3 3 49
16 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 53
17 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 5 3 47
18 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 55
19 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 42
20 3 4 4 4 5 5 3 5 4 4 4 4 49
21 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 4 47
22 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 56
23 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 42
24 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 52
25 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 45
26 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 51
27 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 50
28 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 39
29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 47
30 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 43
Resp
Jawaban Uji Intrumen Promosi Jabatan
Skor
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Lampiran 4 
Jawaban Uji Instrumen Kedisiplinan Kerja 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12
1 4 3 4 3 4 3 4 4 5 5 4 4 47
2 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 53
3 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 52
4 3 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 51
5 3 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 47
6 3 4 4 3 5 3 4 4 4 4 5 5 48
7 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 54
8 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 4 4 47
9 3 3 3 3 3 3 5 3 3 4 4 3 40
10 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 50
11 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 53
12 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 5 4 42
13 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 50
14 3 3 4 3 4 3 3 4 5 4 3 4 43
15 3 5 4 3 4 4 4 4 4 5 5 4 49
16 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 42
17 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 53
18 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 56
19 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 4 5 50
20 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 55
21 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 55
22 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 38
23 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 44
24 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 55
25 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 40
26 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 4 50
27 3 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 47
28 4 4 4 3 3 4 3 5 4 4 4 4 46
29 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 44
30 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 55
Resp
Jawaban Uji Intrumen Kedisiplinan Kerja
Skor
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Lampiran 5 
Jawaban Uji Instrumen Tipe Kepribadian 
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 X3.11 X3.12
1 4 4 4 4 4 5 5 4 3 4 4 5 50
2 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 41
3 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 57
4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 44
5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 4 5 56
6 3 4 3 4 5 4 4 4 3 3 4 3 44
7 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 43
8 3 4 4 4 5 4 5 4 3 5 4 3 48
9 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 56
10 5 4 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 54
11 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 52
12 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 55
13 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 52
14 3 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 51
15 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 3 51
16 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 50
17 4 3 4 3 5 4 4 4 4 4 4 5 48
18 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 41
19 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 53
20 3 4 4 4 5 5 4 4 5 3 3 3 47
21 4 4 4 3 4 4 3 4 5 3 4 3 45
22 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 44
23 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 43
24 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 40
25 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 4 54
26 4 4 4 4 5 5 5 5 5 3 4 4 52
27 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 57
28 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 54
29 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 39
30 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 48
Resp
Jawaban Uji Intrumen Tipe Kepribadian
Skor
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Lampiran 6 
Jawaban Kuesioner Kinerja Pegawai 
Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.11 Y.12
1 5 3 5 4 5 3 3 5 5 5 5 5 53
2 5 5 4 4 5 4 3 3 3 4 4 3 47
3 3 5 4 5 3 3 5 5 4 4 4 4 49
4 4 5 5 5 5 5 3 5 4 5 3 5 54
5 5 5 4 4 3 4 3 5 4 5 3 4 49
6 4 3 3 3 5 3 3 3 3 3 5 5 43
7 3 3 3 5 5 3 5 5 4 4 4 4 48
8 4 3 4 4 4 4 3 5 4 5 4 4 48
9 4 3 5 4 3 5 3 5 4 4 4 3 47
10 4 4 4 3 3 5 5 5 3 5 3 4 48
11 3 5 3 3 4 3 5 3 3 4 5 5 46
12 3 5 3 3 3 3 4 5 3 5 3 4 44
13 3 5 4 5 3 3 5 5 4 5 4 5 51
14 4 4 5 5 5 3 5 4 5 4 3 3 50
15 3 5 3 4 3 5 3 4 4 4 5 4 47
16 4 5 5 4 4 3 5 3 3 3 3 4 46
17 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 39
18 4 4 3 3 3 3 5 3 3 3 5 5 44
19 3 5 5 5 5 4 4 5 5 5 3 4 53
20 4 3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 47
21 4 4 3 3 5 3 5 5 4 4 4 5 49
22 3 4 3 3 4 3 3 3 4 5 4 4 43
23 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 43
24 3 3 4 5 3 4 4 5 3 3 3 5 45
25 3 5 5 4 3 4 5 3 4 5 3 4 48
26 3 3 3 4 4 3 4 5 4 3 4 4 44
27 5 5 3 3 3 5 4 4 4 3 4 3 46
28 3 3 4 4 5 3 5 4 3 5 5 3 47
29 4 5 3 5 3 3 5 5 4 3 3 3 46
30 5 5 5 3 4 5 5 3 4 5 4 4 52
Resp
Jawaban Kuesioner Kinerja Pegawai
Skor
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Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.11 Y.12
31 3 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 47
32 3 4 4 5 3 5 5 4 5 5 4 5 52
33 3 5 3 4 3 4 4 5 5 5 4 4 49
34 5 5 3 3 4 3 5 3 5 4 5 3 48
35 4 3 4 5 4 3 4 5 5 3 5 5 50
36 5 4 3 3 4 3 5 3 5 4 5 3 47
37 5 5 5 4 3 4 5 5 4 5 5 5 55
38 3 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 55
39 5 3 3 5 3 4 5 4 5 4 4 3 48
40 5 5 4 4 3 3 5 3 5 5 5 5 52
41 3 3 5 5 3 3 3 5 5 3 3 3 44
42 4 5 3 5 3 3 3 5 5 3 4 5 48
Resp
Jawaban Kuesioner Kinerja Pegawai
Skor
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Lampiran 7 
Jawaban Kuesioner Promosi Jabatan 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12
1 3 3 3 3 3 4 5 4 4 3 3 5 43
2 3 5 3 4 5 5 5 5 5 4 4 3 51
3 3 5 4 5 5 5 4 5 3 3 4 3 49
4 3 3 4 5 5 5 3 3 3 3 3 3 43
5 3 5 3 3 5 4 5 3 4 5 5 5 50
6 4 3 3 4 4 5 4 3 3 3 4 4 44
7 5 3 5 5 3 3 3 4 5 5 3 4 48
8 3 3 4 4 3 3 5 4 5 5 5 5 49
9 3 5 3 3 5 4 3 5 4 3 5 5 48
10 4 4 3 3 4 4 5 5 4 4 5 4 49
11 3 5 5 4 3 5 5 3 4 3 3 3 46
12 3 3 5 3 4 3 4 3 3 5 4 5 45
13 5 5 3 4 5 5 3 4 4 3 5 5 51
14 4 4 5 5 3 5 5 5 4 4 4 3 51
15 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 4 5 48
16 4 5 3 3 3 5 5 4 4 4 3 3 46
17 4 5 3 3 4 5 4 3 3 3 3 3 43
18 3 3 3 3 5 5 3 5 4 3 4 4 45
19 3 4 3 5 5 5 5 5 4 5 5 4 53
20 4 4 5 4 5 3 4 4 3 3 5 3 47
21 5 3 5 3 3 4 4 5 3 5 5 5 50
22 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 5 44
23 3 5 3 3 5 3 3 3 5 4 3 4 44
24 3 3 3 3 3 4 5 5 3 3 5 5 45
25 4 4 5 3 4 3 5 5 4 4 3 5 49
26 4 4 3 3 3 5 3 5 4 5 3 3 45
27 4 3 3 4 5 3 3 4 3 5 5 4 46
28 3 5 4 4 4 4 5 4 4 5 3 3 48
29 5 4 5 3 4 3 3 5 3 3 5 3 46
30 3 5 5 3 5 5 5 4 3 5 4 5 52
Resp
Jawaban Kuesioner Promosi Jabatan
Skor
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X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12
31 5 4 3 4 3 3 5 5 3 3 5 4 47
32 4 5 5 5 4 5 3 5 3 5 3 5 52
33 5 5 4 3 5 5 5 3 5 4 3 3 50
34 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 3 3 49
35 5 4 3 3 5 5 5 3 5 5 5 3 51
36 4 4 4 4 5 5 4 3 4 2 4 5 48
37 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 55
38 3 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 54
39 3 5 5 3 5 3 3 3 4 5 5 5 49
40 5 5 3 3 5 5 5 4 4 3 5 5 52
41 5 4 3 3 4 4 4 5 3 3 4 3 45
42 4 4 3 3 5 5 4 4 4 4 5 3 48
Resp
Jawaban Kuesioner Promosi Jabatan
Skor
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Lampiran 8 
Jawaban Kuesioner Kedisiplinan Kerja 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12
1 3 3 5 3 4 4 3 3 3 3 3 5 42
2 5 5 3 5 5 5 4 5 3 5 4 4 53
3 5 3 3 5 4 3 5 3 5 5 4 5 50
4 4 4 3 3 4 3 3 4 5 4 4 4 45
5 4 5 3 5 3 5 3 5 5 3 5 5 51
6 4 3 5 4 3 4 3 5 3 5 4 3 46
7 3 5 5 3 5 5 4 5 4 4 3 4 50
8 5 5 5 4 3 3 5 3 5 3 3 5 49
9 5 3 3 5 5 5 5 4 3 4 3 4 49
10 4 4 4 3 4 5 5 3 5 3 5 4 49
11 3 3 4 3 5 3 3 5 5 5 5 3 47
12 4 4 3 4 3 5 3 3 4 4 5 5 47
13 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 3 3 51
14 5 5 4 5 3 5 5 4 4 5 3 3 51
15 5 4 4 4 3 5 3 3 5 4 3 5 48
16 3 3 5 5 4 3 5 4 3 3 5 5 48
17 3 4 3 5 3 3 4 4 4 3 4 4 44
18 5 4 3 3 5 4 3 5 4 4 4 3 47
19 5 3 5 5 5 5 4 3 3 5 5 5 53
20 3 5 3 5 3 4 5 5 3 3 4 5 48
21 5 3 4 5 3 5 4 5 5 3 5 3 50
22 3 5 4 4 5 3 4 3 3 4 5 3 46
23 4 4 3 3 5 5 3 4 3 3 4 5 46
24 3 3 4 5 4 5 3 5 3 3 4 5 47
25 5 3 4 5 5 5 3 5 4 3 4 4 50
26 5 5 3 4 3 4 4 4 3 4 3 5 47
27 4 4 3 4 3 4 4 5 3 4 4 5 47
28 3 4 5 3 4 3 4 3 5 4 5 5 48
29 4 5 5 3 3 4 4 5 3 5 3 4 48
30 5 4 5 4 5 3 3 5 5 4 5 4 52
Resp
Jawaban Kuesioner Kedisiplinan Kerja
Skor
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X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12
31 4 4 5 5 4 4 3 3 5 3 5 3 48
32 4 3 5 4 4 5 3 5 5 5 5 5 53
33 3 4 4 3 5 5 5 5 5 4 3 4 50
34 5 3 4 5 3 5 5 3 3 4 5 5 50
35 3 5 3 3 5 4 5 4 5 4 5 5 51
36 5 5 5 5 3 4 5 4 3 3 3 3 48
37 4 3 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 54
38 5 5 4 3 5 4 3 5 5 5 4 5 53
39 3 3 5 5 4 5 5 4 3 4 5 4 50
40 5 3 5 5 3 5 5 5 4 4 4 5 53
41 5 5 3 3 3 5 5 3 3 4 4 4 47
42 5 3 3 3 5 3 5 5 4 5 4 4 49
Resp
Jawaban Kuesioner Kedisiplinan Kerja
Skor
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Lampiran 9 
Jawaban Kuesioner Tipe Kepribadian 
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 X3.11 X3.12
1 4 3 3 3 3 3 4 4 3 5 3 3 41
2 3 3 3 5 5 5 4 5 4 5 4 5 51
3 5 4 4 4 4 3 5 5 3 5 3 5 50
4 3 4 3 5 4 4 3 3 3 3 4 5 44
5 5 4 4 3 4 4 5 5 5 3 5 4 51
6 5 5 3 3 5 3 5 3 4 3 3 3 45
7 5 5 3 4 3 5 4 5 5 3 5 3 50
8 4 5 5 3 5 4 3 3 5 3 3 5 48
9 5 5 5 5 5 3 3 4 4 3 3 3 48
10 4 4 5 4 4 3 4 4 5 5 3 4 49
11 4 5 5 4 5 3 5 3 3 4 3 3 47
12 3 5 3 3 4 4 5 4 5 3 4 3 46
13 4 5 5 5 4 3 5 3 4 5 5 3 51
14 3 4 4 5 5 5 4 3 5 4 5 4 51
15 5 4 5 3 4 5 4 4 4 3 3 4 48
16 3 4 3 4 5 4 3 4 5 5 3 4 47
17 3 3 3 3 4 3 5 3 4 4 3 5 43
18 3 3 4 5 4 3 3 5 4 3 4 5 46
19 5 4 4 4 5 5 3 5 4 5 5 5 54
20 4 4 5 5 3 3 5 3 4 5 3 3 47
21 4 5 5 5 3 4 4 4 4 4 5 4 51
22 5 3 5 3 3 3 5 5 4 3 3 3 45
23 5 5 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 44
24 4 5 5 5 3 3 3 5 4 3 3 3 46
25 5 3 4 5 4 5 4 4 4 3 3 5 49
26 3 5 3 3 5 3 5 3 5 4 3 4 46
27 4 5 5 5 3 3 3 3 5 4 3 4 47
28 3 5 5 4 4 3 4 4 4 3 5 4 48
29 3 4 5 3 3 3 4 4 4 4 5 5 47
30 5 5 4 5 5 3 4 5 5 5 4 3 53
Resp
Jawaban Kuesioner Tipe Kepribadian
Skor
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X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 X3.11 X3.12
31 3 3 4 3 4 5 5 3 5 5 4 4 48
32 5 5 5 3 5 5 4 5 3 5 4 5 54
33 4 5 4 4 4 4 3 4 5 3 5 5 50
34 3 3 4 4 5 5 4 5 5 5 3 3 49
35 3 5 5 4 5 5 5 4 5 4 3 3 51
36 5 5 3 3 5 5 5 3 3 4 3 4 48
37 4 5 5 5 5 5 4 5 5 3 5 5 56
38 5 5 4 4 4 4 3 5 5 5 5 5 54
39 4 3 5 5 3 4 5 5 5 3 4 3 49
40 5 5 3 4 5 5 3 5 5 4 5 4 53
41 3 3 4 4 5 5 5 3 3 3 4 4 46
42 5 4 3 5 5 4 3 4 5 2 3 5 48
Resp
Jawaban Kuesioner Tipe Kepribadian
Skor
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Lampiran 10 
Uji Validitas Kinerja Pegawai 
 KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 KP6 KP7 KP8 KP9 KP10 KP11 KP12 Skor 
KP1 Pearson Correlation 1 .466** .786** .510** .572** .109 .511** .312 .593** .479** .478** .501** .792** 
Sig. (2-tailed)  .009 .000 .004 .001 .568 .004 .093 .001 .007 .008 .005 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
KP2 Pearson Correlation .466** 1 .517** .194 .303 .299 .427* -.099 .336 .407* .347 .350 .560** 
Sig. (2-tailed) .009  .003 .304 .104 .108 .019 .602 .069 .025 .060 .058 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
KP3 Pearson Correlation .786** .517** 1 .467** .666** .288 .490** .372* .581** .522** .613** .483** .844** 
Sig. (2-tailed) .000 .003  .009 .000 .123 .006 .043 .001 .003 .000 .007 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
KP4 Pearson Correlation .510** .194 .467** 1 .424* .449* .201 .430* .240 .369* .384* .312 .588** 
Sig. (2-tailed) .004 .304 .009  .020 .013 .287 .018 .201 .045 .036 .093 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
KP5 Pearson Correlation .572** .303 .666** .424* 1 .162 .340 .447* .143 .262 .618** .422* .656** 
Sig. (2-tailed) .001 .104 .000 .020  .393 .066 .013 .451 .161 .000 .020 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
KP6 Pearson Correlation .109 .299 .288 .449* .162 1 .462* .276 .257 .454* .428* .284 .528** 
Sig. (2-tailed) .568 .108 .123 .013 .393  .010 .140 .171 .012 .018 .128 .003 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
KP7 Pearson Correlation .511** .427* .490** .201 .340 .462* 1 .204 .377* .495** .405* .191 .624** 
Sig. (2-tailed) .004 .019 .006 .287 .066 .010  .280 .040 .005 .026 .312 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
KP8 Pearson Correlation .312 -.099 .372* .430* .447* .276 .204 1 .177 .329 .331 .356 .487** 
Sig. (2-tailed) .093 .602 .043 .018 .013 .140 .280  .349 .076 .074 .054 .006 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
KP9 Pearson Correlation .593** .336 .581** .240 .143 .257 .377* .177 1 .728** .451* .456* .699** 
Sig. (2-tailed) .001 .069 .001 .201 .451 .171 .040 .349  .000 .012 .011 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
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KP10 Pearson Correlation .479** .407* .522** .369* .262 .454* .495** .329 .728** 1 .443* .442* .752** 
Sig. (2-tailed) .007 .025 .003 .045 .161 .012 .005 .076 .000  .014 .014 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
KP11 Pearson Correlation .478** .347 .613** .384* .618** .428* .405* .331 .451* .443* 1 .625** .779** 
Sig. (2-tailed) .008 .060 .000 .036 .000 .018 .026 .074 .012 .014  .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
KP12 Pearson Correlation .501** .350 .483** .312 .422* .284 .191 .356 .456* .442* .625** 1 .700** 
Sig. (2-tailed) .005 .058 .007 .093 .020 .128 .312 .054 .011 .014 .000  .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Skor Pearson Correlation .792** .560** .844** .588** .656** .528** .624** .487** .699** .752** .779** .700** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .001 .000 .003 .000 .006 .000 .000 .000 .000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
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Lampiran 11 
Uji Validitas Promosi Jabatan 
 PJ1 PJ2 PJ3 PJ4 PJ5 PJ6 PJ7 PJ8 PJ9 PJ10 PJ11 PJ12 Skor 
PJ1 Pearson Correlation 1 .312 .130 .242 .154 .345 .321 .271 .180 .157 .081 .341 .416* 
Sig. (2-tailed)  .094 .492 .197 .418 .062 .083 .147 .341 .408 .669 .065 .022 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PJ2 Pearson Correlation .312 1 .650** .408* .519** .590** .478** .431* .504** .511** .489** .374* .805** 
Sig. (2-tailed) .094  .000 .025 .003 .001 .008 .018 .005 .004 .006 .042 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PJ3 Pearson Correlation .130 .650** 1 .460* .433* .472** .385* .543** .616** .590** .542** .104 .778** 
Sig. (2-tailed) .492 .000  .011 .017 .008 .035 .002 .000 .001 .002 .586 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PJ4 Pearson Correlation .242 .408* .460* 1 .342 .472** .283 .543** .542** .498** .542** .198 .724** 
Sig. (2-tailed) .197 .025 .011  .065 .008 .130 .002 .002 .005 .002 .295 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PJ5 Pearson Correlation .154 .519** .433* .342 1 .339 .044 .507** .427* .389* .336 .410* .628** 
Sig. (2-tailed) .418 .003 .017 .065  .067 .817 .004 .019 .034 .070 .024 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PJ6 Pearson Correlation .345 .590** .472** .472** .339 1 .271 .590** .400* .407* .393* .010 .681** 
Sig. (2-tailed) .062 .001 .008 .008 .067  .148 .001 .028 .026 .031 .957 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PJ7 Pearson Correlation .321 .478** .385* .283 .044 .271 1 .199 .284 .193 .110 -.037 .435* 
Sig. (2-tailed) .083 .008 .035 .130 .817 .148  .292 .129 .307 .562 .844 .016 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PJ8 Pearson Correlation .271 .431* .543** .543** .507** .590** .199 1 .507** .473** .426* .297 .741** 
Sig. (2-tailed) .147 .018 .002 .002 .004 .001 .292  .004 .008 .019 .111 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PJ9 Pearson Correlation .180 .504** .616** .542** .427* .400* .284 .507** 1 .903** .243 .291 .762** 
Sig. (2-tailed) .341 .005 .000 .002 .019 .028 .129 .004  .000 .195 .118 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
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PJ10 Pearson Correlation .157 .511** .590** .498** .389* .407* .193 .473** .903** 1 .213 .328 .730** 
Sig. (2-tailed) .408 .004 .001 .005 .034 .026 .307 .008 .000  .257 .076 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PJ11 Pearson Correlation .081 .489** .542** .542** .336 .393* .110 .426* .243 .213 1 .239 .625** 
Sig. (2-tailed) .669 .006 .002 .002 .070 .031 .562 .019 .195 .257  .204 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PJ12 Pearson Correlation .341 .374* .104 .198 .410* .010 -.037 .297 .291 .328 .239 1 .440* 
Sig. (2-tailed) .065 .042 .586 .295 .024 .957 .844 .111 .118 .076 .204  .015 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Skor Pearson Correlation .416* .805** .778** .724** .628** .681** .435* .741** .762** .730** .625** .440* 1 
Sig. (2-tailed) .022 .000 .000 .000 .000 .000 .016 .000 .000 .000 .000 .015  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
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Lampiran 12 
Uji Validitas Kedisiplinan Kerja 
 DK1 DK2 DK3 DK4 DK5 DK6 DK7 DK8 DK9 DK10 DK11 DK12 Skor 
DK1 Pearson Correlation 1 .000 .380* .509** .397* .685** .398* .527** .530** .575** .383* .418* .691** 
Sig. (2-tailed)  1.000 .039 .004 .030 .000 .029 .003 .003 .001 .037 .022 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DK2 Pearson Correlation .000 1 .184 .423* .324 .428* .231 .204 .237 .428* .349 .360 .520** 
Sig. (2-tailed) 1.000  .331 .020 .081 .018 .218 .279 .208 .018 .059 .051 .003 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DK3 Pearson Correlation .380* .184 1 .513** .518** .334 .170 .450* .337 .271 .455* .456* .609** 
Sig. (2-tailed) .039 .331  .004 .003 .072 .369 .013 .069 .148 .012 .011 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DK4 Pearson Correlation .509** .423* .513** 1 .575** .550** .456* .431* .574** .478** .457* .517** .802** 
Sig. (2-tailed) .004 .020 .004  .001 .002 .011 .017 .001 .008 .011 .003 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DK5 Pearson Correlation .397* .324 .518** .575** 1 .524** .375* .397* .484** .524** .432* .603** .755** 
Sig. (2-tailed) .030 .081 .003 .001  .003 .041 .030 .007 .003 .017 .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DK6 Pearson Correlation .685** .428* .334 .550** .524** 1 .396* .419* .489** .619** .409* .471** .767** 
Sig. (2-tailed) .000 .018 .072 .002 .003  .030 .021 .006 .000 .025 .009 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DK7 Pearson Correlation .398* .231 .170 .456* .375* .396* 1 .189 .366* .396* .646** .500** .636** 
Sig. (2-tailed) .029 .218 .369 .011 .041 .030  .317 .047 .030 .000 .005 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DK8 Pearson Correlation .527** .204 .450* .431* .397* .419* .189 1 .290 .210 .214 .551** .574** 
Sig. (2-tailed) .003 .279 .013 .017 .030 .021 .317  .120 .266 .257 .002 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DK9 Pearson Correlation .530** .237 .337 .574** .484** .489** .366* .290 1 .598** .350 .520** .711** 
Sig. (2-tailed) .003 .208 .069 .001 .007 .006 .047 .120  .000 .058 .003 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
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DK10 Pearson Correlation .575** .428* .271 .478** .524** .619** .396* .210 .598** 1 .290 .287 .696** 
Sig. (2-tailed) .001 .018 .148 .008 .003 .000 .030 .266 .000  .121 .125 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DK11 Pearson Correlation .383* .349 .455* .457* .432* .409* .646** .214 .350 .290 1 .536** .676** 
Sig. (2-tailed) .037 .059 .012 .011 .017 .025 .000 .257 .058 .121  .002 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
DK12 Pearson Correlation .418* .360 .456* .517** .603** .471** .500** .551** .520** .287 .536** 1 .755** 
Sig. (2-tailed) .022 .051 .011 .003 .000 .009 .005 .002 .003 .125 .002  .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Skor Pearson Correlation .691** .520** .609** .802** .755** .767** .636** .574** .711** .696** .676** .755** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .003 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
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Lampiran 13 
Uji Validitas Tipe Kepribadian 
 TK1 TK2 TK3 TK4 TK5 TK6 TK7 TK8 TK9 TK10 TK11 TK12 Skor 
TK1 Pearson Correlation 1 .701** .641** .482** .517** .571** .425* .493** .337 .090 .425* .524** .758** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .007 .003 .001 .019 .006 .068 .636 .019 .003 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TK2 Pearson Correlation .701** 1 .523** .668** .575** .616** .415* .372* .388* .174 .395* .317 .738** 
Sig. (2-tailed) .000  .003 .000 .001 .000 .023 .043 .034 .358 .031 .088 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TK3 Pearson Correlation .641** .523** 1 .374* .375* .512** .300 .392* .269 .209 .340 .563** .673** 
Sig. (2-tailed) .000 .003  .042 .041 .004 .107 .032 .150 .267 .066 .001 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TK4 Pearson Correlation .482** .668** .374* 1 .482** .581** .472** .310 .157 .420* .397* .462* .697** 
Sig. (2-tailed) .007 .000 .042  .007 .001 .008 .096 .406 .021 .030 .010 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TK5 Pearson Correlation .517** .575** .375* .482** 1 .544** .455* .539** .537** .439* .518** .504** .797** 
Sig. (2-tailed) .003 .001 .041 .007  .002 .011 .002 .002 .015 .003 .005 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TK6 Pearson Correlation .571** .616** .512** .581** .544** 1 .457* .467** .432* .217 .256 .532** .751** 
Sig. (2-tailed) .001 .000 .004 .001 .002  .011 .009 .017 .250 .172 .002 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TK7 Pearson Correlation .425* .415* .300 .472** .455* .457* 1 .312 .223 .318 .281 .399* .612** 
Sig. (2-tailed) .019 .023 .107 .008 .011 .011  .093 .236 .087 .132 .029 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TK8 Pearson Correlation .493** .372* .392* .310 .539** .467** .312 1 .420* .188 .632** .630** .701** 
Sig. (2-tailed) .006 .043 .032 .096 .002 .009 .093  .021 .320 .000 .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TK9 Pearson Correlation .337 .388* .269 .157 .537** .432* .223 .420* 1 .077 .247 .251 .539** 
Sig. (2-tailed) .068 .034 .150 .406 .002 .017 .236 .021  .686 .188 .181 .002 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
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TK10 Pearson Correlation .090 .174 .209 .420* .439* .217 .318 .188 .077 1 .347 .379* .476** 
Sig. (2-tailed) .636 .358 .267 .021 .015 .250 .087 .320 .686  .060 .039 .008 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TK11 Pearson Correlation .425* .395* .340 .397* .518** .256 .281 .632** .247 .347 1 .644** .668** 
Sig. (2-tailed) .019 .031 .066 .030 .003 .172 .132 .000 .188 .060  .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TK12 Pearson Correlation .524** .317 .563** .462* .504** .532** .399* .630** .251 .379* .644** 1 .771** 
Sig. (2-tailed) .003 .088 .001 .010 .005 .002 .029 .000 .181 .039 .000  .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Skor Pearson Correlation .758** .738** .673** .697** .797** .751** .612** .701** .539** .476** .668** .771** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .002 .008 .000 .000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
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Lampiran 14 
Uji Reliabilitas Penelitian 
 
Kuesioner Kinerja Pegawai 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.889 12 
 
Kuesioner Promosi Jabatan 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.877 12 
 
Kuesioner Kedisiplinan Kerja  
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.895 12 
 
Kuesioner Tipe Kepribadian 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.892 12 
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Lampiran 15 
Analisis Korelasi Rank Spearman 
 
Korelasi Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai 
 
Correlations 
 Kinerja Pegawai Promosi Jabatan 
Spearman's rho Kinerja Pegawai Correlation Coefficient 1.000 .731** 
Sig. (2-tailed) . .000 
N 42 42 
Promosi Jabatan Correlation Coefficient .731** 1.000 
Sig. (2-tailed) .000 . 
N 42 42 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Korelasi Kedisiplinan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
 
Correlations 
 Kinerja Pegawai 
Kedisiplinan 
Kerja 
Spearman's rho Kinerja Pegawai Correlation Coefficient 1.000 .717** 
Sig. (2-tailed) . .000 
N 42 42 
Kedisiplinan Kerja Correlation Coefficient .717** 1.000 
Sig. (2-tailed) .000 . 
N 42 42 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Korelasi Tipe Kepribadian Terhadap Kinerja Pegawai 
 
Correlations 
 Kinerja Pegawai Tipe Kepribadian 
Spearman's rho Kinerja Pegawai Correlation Coefficient 1.000 .727** 
Sig. (2-tailed) . .000 
N 42 42 
Tipe Kepribadian Correlation Coefficient .727** 1.000 
Sig. (2-tailed) .000 . 
N 42 42 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Lampiran 16 
Elemen Korelasi Berganda 
 
Korelasi Product Moment Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai 
 
Correlations 
 Kinerja Pegawai Promosi Jabatan 
Kinerja Pegawai Pearson Correlation 1 .701** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 42 42 
Promosi Jabatan Pearson Correlation .701** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 42 42 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
Korelasi Parsial Kedisiplinan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai dengan Promosi 
Kerja Tetap 
 
Correlations 
Control Variables Kinerja Pegawai 
Kedisiplinan 
Kerja 
Promosi Jabatan Kinerja Pegawai Correlation 1.000 -.356 
Significance (2-tailed) . .023 
df 0 39 
Kedisiplinan Kerja Correlation -.356 1.000 
Significance (2-tailed) .023 . 
df 39 0 
 
 
Korelasi Parsial Tipe Krepribadian Terhadap Kinerja Pegawai dengan Promosi 
Kerja Tetap dan Kedisiplinan Kerja Tetap 
 
Correlations 
Control Variables Kinerja Pegawai Tipe Kepribadian 
Promosi Jabatan & 
Kedisiplinan Kerja 
Kinerja Pegawai Correlation 1.000 .125 
Significance (2-tailed) . .441 
df 0 38 
Tipe Kepribadian Correlation .125 1.000 
Significance (2-tailed) .441 . 
df 38 0 
 
 
 
 
